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مجلة التنمية البشرية والتعليم للأبحاث التخصصية 


بحلة التنمية البشرية والتعليم للأبحاث التتخصصية» هي بحلة أكادعية محكمة تصدر عن 
المعهد العلمي للتدريب المتقدم والدراسات. تحمدف هذه ابحلة إلى نشر الدراسات الحادة المبنية 
على الأبحاث النظرية والميدانية» كما تمدف إلى تعزيز الدراسات متعددة التخصصات في محال 
التنمية البشرية والإدارة والتعليم للبحوث المتخصصة وتصبح بحلة رائدة في التنمية البشرية والتعليم 
في العالم. تحدف ابجحلة كذلك إلى نشر البحوث والدراسات النظرية والتطبيقية فى محالات التنمية 
البشرية والتعليم للأبحاث التخصصية مثل إدارة المواد البشرية» إدارة الأعمال» علوم الإتصالء 
دراسات التنمية» العلوم الإقتصادية» علوم التربية» التاريخ» العلاقات الصناعية» علوم الإعلام؛ 
علم النفسء علم الإجتماع, الإدارة العامة» الدراسات الدينية وغيرها. 
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ملخص 

تناولت دراسة (المشاركة الشعبية ودورها في التكافل الاحتماعى في المجتمع الحضري في السودان) منظمات 
امجتمع المدني في ولاية الخرطومء بالتركيز على (اللجان الشعبية) باعتبارها إحدى هذه المنظمات- موضوع الدراسة 
٠»‏ والتي استهدفت تحقيق التكافل الاحتماعي وكيفية تطبيقه علي مجتمع البحث بواسطة اللجان الشعبية . محاولا 
الاحابة على السؤال الات :- 
-ماهو دور المشاركة فى اللجان الشعبية كجهة تطوعية فى القيام بتحقيق التكافل الاحتماعي ؟ ومن هنا تتضح 
الاشكالية المعرفية لموضوع العمل التطوعي ودوره التكافلي ف المجتمع من خلال أنشطة اللجان الشعبية. 
تأت أهمية البحث من الدور الذي تلعبه اللجان فى هذا ابحال , لما تقوم به من أدوار بحاه المواطن » وتنبع الاهمية 
من دور المنظمات غير الحكومية المتزايد في تقديم الخدمات كنتاج لتقلص دور الدولة . 
هدفت الدراسة لمعرفة الدور الذي تلعبه اللجان الشعبية فى تحقيق التكافل الاحتماعى فى منطقة الجريف غرب 
وسوباإشرق مدينة الخرطوم) وضمن ذلك ولطبيعة الدراسة تطلب المزاوحة بين المناهج الكمية والكيفية ولذلك 
يكن استخدام عدد من المناهمج :- 
1- دراسة الحالة. 
2- المسح الاجتماعي. 
3- المنهج التاريخي. 
ودراستنا هذه دراسة ميدانية حرحت بنتائج عدة أهما : - 
يرى غالبية تمن أحريت عليهم الدراسة من أفراد المجتمع بان المشاركة في ( اللجان الشعبية)» لما دور فاعل في 
التكافل الاحتماعي في المجتمع من خلال تقديم الخدمات الاحتماعية والإنسانية للفقراء والضعفاء وإغائتهم, 
والأيتام . والإسهام في توفير الكفالة لهم ومساعدة أفراد ابمجتمع في حل قضاياهم ومشاكلهم. 
الكلمات المفتاحية :المشاركة الشعبية » التكافل الاحتماعي ,امجتمع الحضري » اللجنة الشعبية » العمل 


التطوعي 
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مشكلة البحث: 

يتضح من مراجعة الأبحاث والدراسات السابقة» إن هناك ارتباط بين أنشطة تنظيمات العمل الطوعي 
والعمليات الاجتماعية الي يؤديها. 
لذا فقد جاء هذا البحث مستهدفاً. الاستقصاء عن (التكافل الاحتماعي) وكيفية تطبيقه على مجتمع البحث 
بواسطة اللجان الشعبية» وبالتحديد يحاول البحث الإحابة عن السؤال الاتى: 


- ماهو دور اللجان الشعبية كجهة تطوعية في القيام بعملية التكافل الاجتماعى ؟ 


من :ذللكة ينطب الإشكالية المعرفية لموضوع العمل الطوعي ودوره التكافلي قُُ اجتمع» وذلك من خلال أنشطة 
اللجداة الشتعيية 


أهمية البحث: 
تنبئق أهمية البحث من موضوع (دور العمل الطوعي في التكافل الاحتماعي ف امجتمع الحضري) من أهمية 
الدور الذي تلعبه اللجان الشعبية في هذا امجال. فقد بات هذا الموضوع من الموضوعات الحامة الذي يحتاج للوقوف 


على دراسته. لما تتبع به اللجان الشعبية من أدوار تحاه المواطن السوداني عموماً ومواطني منطقة الحريف غرب وسوبا 
على وجه الخصوص. 


أهمية البحث تنبع أساساً من دور المنظمات غير الحكومية المتزايد في تقديم الخدمات كنتاج لتقلص دور 
لولم 


وللجان الشعبية دور في عملية التكافل الاجتماعي» تعمل الدراسة على (إثباته» فلا يتم ذلك إلا إذا جاء 
التخطيط مواكباً وموجهاً لتسهيل عمل اللجان وتحديد إستراتيجيتها بوضوحء مع النظر للأسرة ولظروفها المعيشية 
والاقتصادية والاجتماعية والثقافية حيث أتما النواة الأساسية للمجتمع السوداني. 


أهداف البحث: 
نظراً لأهمية الدور الذي تقوم به اللجان الشعبية في الرقابة والخدمات بابجتمعات رأينا التطرق لهذا الموضوع بالدراسة 
مستهدفا في ذلك الحوانب التالية: 


- معرفة الدور الذي تلعبه اللجان الشعبية في التكافل الاحتماعي في منطقة الحريف غرب وسوبا. 
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تساؤلات البحث: 
1. ما هو الدور الذي يؤديه العمل الطوعي في عملية التكافل الإجتماعى خلال تقديم الخدمات الضرورية؛ 
للفقراء والأيتام وكفالتهم وإغائتهم ولكل أفراد امجتمع ؟ 
2. هل يتلقى الأفراد بمجتمع الدراسة دعماً مادياً وعينياً من اللجان الشعبية ومن غيرها من المؤسسات ؟ 
3. هل تسعى اللجان الشعبية لتوصيل الدعم المادي والتكافلي لمستحقيه وبالكم الكافي وبصورة مناسبة ؟ 
4. ماهى العلاقة السائدة بين أفراد مجتمع الدراسة وأعضاء اللجان الشعبية ؟. 
منهج البحسث: 
طبيعة البحث تتطلب المزاوحة بين المناهج الكمية والكيفية ولذلك يمكن استخدام عدد من المناهج: - 


1- دراسة الحالة. 


منطقة سوبا والحريف غرب تقع على الضفة الغربية للنيل الأزرق؛؟ وتتبع إدارياً حلية (سوبا والحريف غرب) سابقاً- 
ثم تقسيمهما لمنطقتين إداريتين (الجريف غرب - محلية الخرطوم شرق) (سوبا غرب - محلية الشهداء) وأخيراً الحريف 
غرب ضمن محلية الخرطوم -- وسوبا غرب ضمن محلية جبل الأولياء . 

تعرف هذه المنطقة اليوم بإنتاجها الوفير من الخضر والفاكهة والألبان وشتول الزينة والزهور وطوب البناء. وذلك 
لتوفر الأراضي الزراعية الخصبة على ضفة النيل الأزرق الغربية واحتراف سكائما الأصليين لمهنة الفلاحة واستزراع 
الأرض. 

ويتكون نسيجها السكاني من غالب قبائل السودان المختلفة» بالإضافة لقبائل الجعليين والشايقية وغيرهم من 
السكان» فسادت في هذا المجتمع ثقافة المدينة مع شيء من ثقافة القرية ويرحع ذلك لقدم المنطقة ووجود نظام 
الأسر الممتدة فيها. 
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عينة البحث: 
تم احتيار نظام (العينة العشوائية المنتظمة) لالتزامها بقدر من الانتظام ودقة الاختيار بين وحداها. 


- حجم مجتمع البحثء يبلغ حوالي (40.000)أربعون ألف أسرة. 
- العينة المراد دراستها هي (400) أسرة من حمل أسر سكان امجتمع. 
- عينة الدراسة هي (4)00)وحدة (أسرة). 

أدوات جمع البيانات: 


يعتمد هذا البحث على استخدام العديد من الأدوات في محاولة للتأكد من النتائج» منها: 


الاستمارة. 
- المقابلاات. 
- الملاحظة بالمشاركة (خلال عملي باللجان الشعبية ولمدة خمس سنوات). 


النظريات: 
النظريات المستخدمة في هذا البحث هما نظريتان: 
1 - نظرية البناء الوظيفي للأنساق الاجتماعية. 1 
2- نظرية الدور. 
مصطلحات البحث (مفاهيم البحث) 

التكافل الاجتماعي: 

يقصد في معناه اللفظي أن يكون اتحاد الشعب في كفالة جماعتهم» وأن يكون كل قادر أو ذوى سلطان 
كفيلاً في مجتمعه, يمده بالخير» وأن تكون كل القوى الإنسانية في المجتمع متلاقية في امحافظة على دفع الأضرار عن 
البناء الاجحتماعي والتكافل الاحتماعي في مغزاه» ومؤداه أن يحس كل واحد في المجتمع بأن عليه واحبات لهذا 


ا جتمع يجب عليه أداءها. 
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التحضر:110011 11118417124 
هو عملية تحويل المناطق الريفية لمناطق حضرية ولهذه العملية تأثير هام على التركيبة الاقتصادية للسكان فبينما 

تناقص سكان الريف (القوى العاملة) يزداد سكان المدن (فتزداد القوى العاملة).. 

يمكن أن نحاول تعريف مفهوم أل لتحضر أمام مفهوم ا حضرية» و تستخدم المصلحات قِ بعض الأحيان ومن 
بعض المختصين بعلم الاجتماع؛ الواحد محل الآخر. فتستخدم الحضرية للدلالة على ظاهرة الإقامة في المدينة 
ويستخدم التحضر للدلالة عن طريقة الحياة المميزة للإقامة بالمدينة أننا نتقف مع الجانب الذي ينظر للتحضر كعملية 
وا حضرية مدلول ساكن. أما ال حضرية 11118/41771511 فيعرفها (ورث). (الحضرية الآن وبصفة عامة ينظر إليها 
كطريقة للحياة)2. 
تطور العمل الطوعي في المجتمعات الغربية: 

تطور العمل الطوعي بتطور المجتمعات» في منظمة الأمم المتحدة التي أرست قواعد ومبادئ أساسية لتنظيم 
العمل؛ والتي سارت عليه أشكال وتنظيمات العمل الطوعي وتعدد وتنوع ضروبه في كل ابمحالات» وتدرج أحكامه 
في شأن المستهدفين من حكم المندوب إلى درحة الواجب. 

الواقع أن هنالك أشكالاً وصوراً من النشاط الطوعي تتصل بالجوانب الوقائية والعلاجية والإصلاحية 
للأدواء الاجتماعية مثل الجمعيات والمنظمات التي تتخذ من إسداء النصح إلى منظمات الإغاثة» هكذا كان تطور 
العمل الطوعي حتى ظهوره بشكله الحاللي من منظمات وجمعيات ونقابات ولحان تعمل في جميع مناحي الحياة. 
تطور المجتمعات وآليات العمل الطوعى: 

أعاد امجتمع الغربي بعد خروحه من العصر الإقطاعي إلى الرأسمالي فأوحد سلطات دستورية من سلطات 
الملوك والأمراء وفقاً لموحهات الثورة الفرنسية. وسمح بنمو الطبقة الوسطىء التي استطاعت أن تنشئ الشركات التي 
تنافس طبقة الحكام- وبقيت الطبقة الثالثة الفقيرة التي لا تمم الطبقتين الأولى والثانية» إلا بقدر توفير الأيدي 


العاملة» ولقد عانت هذه الطبقة من الفقر فأصبحت مرشحة للاحتراق بأقل الأزمات مثل: 


2. نبيل محمد دقيل - علم الإجتماع الحضرى -مطبعة جامعة النيلين-أبريل 1994 م ص12 
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الفيضانات والأويئة والكوارثء لقد اهتم القطاعان الأولان بتنمية مقدرات القطاع الثالث في وحه تلك 
الأزمات» وذلك عن طريق التنظيم في جمعيات طوعية يقدم لما الدعم من حين لآخر 3. 
لقد برزت على المستوى النظري في العلوم الاحتماعية» مصطلحات عديدة حول التطوع, من بينها المشاركة الشعبية 
والمشاركة امجتمعية» والعمل الطوعي والعمل الخيري فالعمل الطوعي ودوره ونشأت منظمات لتنظيم هذا العمل 
وترشيده والاستفادة القصوى منه» وتدرحت التنظيمات من انحلية إلى الوطنية أو الإقليمية أو الدولية. وبرزت 
الاتحادات القبلية والمهنية وخرحت التشريعات حول تسيير هذا العمل وتنظيمه فأضحى قوة هائلة تسهم في التنمية 


واستنفار الطاقات ثم امتدت له يد السياسة فأصبحت جمعيات العمل الطوعي 4. 
مفهوم التطوع: 

ما هو التطوع ؟ جاءت تعاريف كثيرة لكلمة التطوع في دوائر المعارف العربية» منها ما جاء في دائرة القرن 
العشرين في باب أطاع له (أنقاد) وطوعت له نفسه :- 

أطاعته عليه وأعانته. 5 

وجاء في قاموس محيط المحيط في باب أطاع له يطوع؛ وأطاع طوعاً انقاد له وجاء أيضا في معجم لسان 
العرب» في باب أطاع ؛ الطوعي نقيض الإكراه ” وقد عرفت الموسوعة الإعرابية التطوع بأنه تحويل ملكية شيء 
دون اعتبار للقيمة» وعرفته الموسوعة البريطانية بالتخلي عن الملكية طوعاً دون إكراه. 

ومن هذه التعريفات فإن كلمة تطوع تحمل معنى واحد وهو بذل الجهد دون مقابل» أما في اللغة العربية 
الأول: هو بذل الجهد أو المال دون مقابل. 


الثانى: هو الانقياد والطاعة والتنقل. 


3 د. عبد الرحمن أحمد عثمان؛ العمل الطوعيء مفاهيمه النظرية وتطبيقاته العملية في ظل العولمة والنظام العالمى الجديد- مركز الدراسات 
والإستشارات العلمية» دار جامعة أفريقيا العالمية للطباعة والنشر - 2000م ص9. 

4 المرجع السابق ص11. 

5 جمال الدين أبو الفضل محمد بن مكرم - لسان العرب - المجلد 8 - ص-190 - 1955 م. 

5 المعلم بطرس البستانى - قاموس محيط المحيط - مكتبة لبنان - بيروت ص 452. بدون تاريخ 

7 مرجع سابق - لسان العرب ص 311. 
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ويعرف التطوع على انه هو الجهد الإداري الذي يقوم به الإنسان سواء كان هذا الجهد مبذول بالمال أو 
النفس» أو بالفكر كتقدهم خدماته للمجتمع دون توقع لحزاء مادي. 8 
من هو المتطوع ؟ِ 
هو الشخص الذي يحس بإحساس الجماهير» ولديه الاستعداد للمشاركة الإيجابية في رفع المعاناة وذلك من 
خلال العمل بمفرده أو من خلال التعاون مع قرنائه لدراسة الاحتياحات وتوفير الإمكانيات للتغلب على المشكلات 
وبذا يحقق ذاته ويسهم في توفير حياه أفضل.” 
الإسلام والعمل الطوعي: 
التأصيل الإسلامي لمفهوم العمل الطوعي: 
العمل الطوعي في الإسلام فرض كفاية» إذا قام به البعض سقط عن الباقين» إذ لابد من تنظيم امجتمع 
بحيث يضمن قيام فروض الكفاية جميعها وبما أن الفرد ليس من المفترض ولا المطلوب منه القيام بكل فروض الكفاية 
ولكنه مفروض عليه أن يقوم بأداء فرض كفاية واحد على الأقل» ولابد أن ينتمي إلى مجموعة تساعده في القيام 
بكذا الفرض سوا كان كفالة يتيم أو مساعدة معوق أو خلافه» أو مساعدة من متقدمي السن, ولا عذر في الإسلام 
لمن لا يهتم بأمر المسلمين. ففي بعض امجتمعات لا توجد جمعيات تنظم التطوع وفى هذه الحالة يصبح فرض عين» 
فعلى أهل الوعي إنشاء جمعيات طوعية.0! 
لقد كرس الإسلام جزءاً غير يسير من رسالته لتعظيم دور ابمجتمع في رعاية أفراده» فحارب التمايز الشديد 
بينهم» وفرض على المال الرّكاة والصدقات. وحض من بعد ذلك على الإنفاق في وحوه حددها مثل الفقراء 
والمساكين والعاملين عليها وغيرها من المصارف, لكي لا يكون المال دولة بين الأغنياء معلياً جهود الأفراد 
وامجتمعات في محاربة الفقر والجهل والمرض. 
لقد فهم المسلمون توجيهات الرسول (صلى الله عليه وسلم) فأخذوا يوقفون الأوقاف من أجل سقيا 


© مرجع سابق قاموس محيط المحيط ص453. 
*؟ سامر عصر - قضايا التطوع ونظام العمل بالجمعيات - مؤتمر التنظيمات العربية» القاهرة 31 اكتوبر 1989م ص 453. 
0 يوسف إبراهيم يوسف - إنفاق العقد في الإسلام بين النظرية والتطبيق - سلسلة كتاب الأمة - وزارة الأوقاف - قطر ص 23. 1995م 


13 


١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


العام -- وتبرع سيدنا أبو بكر بكل ماله - ونزلت في سيدنا على كرم الله وجهه (ويطعمون الطعام على حبه 
مسكيناً ويتيماً وأسيرا نما نطعمكم لوجه الله لا نريد منكم جزاءاً ولا شكورا). 11 

فتأريخ المسلمين زاخر بأنواع من الجمعيات الخيرية المتخصصة والموجهة للشرائح الضعيفة فالإنسان الذي 
كرمه الله - أحق بالتكريم؛ لاسيما إذا كان ضعيفاً ففي العصور الإسلامية المتأخرة ظهرت الكثير من المنظمات 
الخيرية التي عنت بالإطعام والسقيا والتعليم والصحة, فامجتمع المسلم مجتمع تكافلي تعلم مبادئ التكافل والتراحم 
من أحاديث الرسول (صلى الله عليه وسلم) (أنا وكافل اليتيم كهاتين في الحنة).17 وغيرها من الأحاديث الحاثة 
على التكافل والتراحم ما هي إلا دليل على ذلك. 

ففي عصور الجهاد أقام المسلمون أوقافاًء كفالة لأبناء الشهداءء وأقامت امجتمعات دوراً للتعليم وكفل 
امجتمع طلابما في بيوتمم وأقاموا الرواقات على نحو رواق السناريين بالأزهر الشريف. 
التكافل الاجتماعي في الإسلام: 

للخروج من حالة التخلف لحالة التقدم كان هذا التقدم قائماً على أساس من الدين وى إطار هذه المعاني 
والعمل على ربط العقل بالضمير الديني» ومن أهم الاتحاهات التي أحدثها الدين الإسلامي في محال الرعاية 
الاحتماعية»للخروج بمبدأ (التكافل الاجتماعي) إلى حيز الوحود الفعلي» كان أول من طبق هذا المبدأ سيدنا محمد 
(صلى الله عليه وسلم) في يثرب حينما آخخى بين المهاجرين والأنصارء والتكافل الاجحتماعي كمبدأً انساى ينص 
على ضرورة مساعدة الإنسان القادر للفقير والمسكين والحتاج والمريض وكبير السن والمشرد واللقيط واليتيم والأسير 
بدون تفضل منه على اعتبار أن هذه المساعدة»واجب شرعه الكتاب وشرعته السنة»والغرض منها معاونة هذه 
الفئات وكفالة الحياة الكريمة لما - وللتكافل قواعد منها: 

(تقديم المساعدة- المشاركة- التعاون - الضيافة - الإغاثة - التعويض العائلي). 

تعتمد الرعاية الاحتماعية في الشريعة الإسلامية على مبدأ التكافل الاحتماعي فهو يقرر أن المحتاج إلى الرعاية 
تقع مسئولية رعايته على المجتمع وله حق المطالبة بما والتفاوض بشأتما لذا جعل كفالة المحتاج على أفراد أسرته 
مسئولية مقرر-سواء كان طفلاً أو عاجزا عن الكسبء فإذا عجزت الأسرة عن هذه الكفالة انتقلت للدولة التي 
تتكفل برعاية امحتاج ولم يجعل هذه الكفالة تصدقاً أو إحسانا ولكنه قانوناً. 
وللتكافل الاحتماعي في الإسلام شقين واضحين: 
7 قرآن كريم - سورة الإنسان الأية 9-8. 


2 نصر الدين السمرقندىء تنبيه الغافلين - حديث سيد الأنبياء والمرسلين» بيروت - لبنان 1983م الجزء الثامن ص10. 
3 د.أحمد كمال أحمد - مفاهيم الخدمة الإجتماعية في المجتمع الإسلامى ج 1 - مكتبة الخانجى-القاهرة ص52. (بدون تاريخ) 
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أوهما القائم على التراحم وهو غالبا ما اتصل برعاية الأسرة لذوى قرباها وقد اعتد الإسلام في ذلك على 
الصلة الطبيعية التي تدفع أفراد الأسرة إلى رعاية شئون الأبناء والأقارب واليتامى والأرامل منها- وهى رعاية أدبية 
أكثر منها مادية وان كان واجحب للكفالة المالية بوضوح وحلاء ليس فيه غموض وان كان قد اهتم أكثر الاهتمام 
بالعلاقات الإنسانية داحل الأسرة. 

ثانيهما القائم على التكافل المادي وقد اهتم بتحديد مسئولية المجتمع نحو المعذورين وا محتاحين فأوحب 
لهم حقا معلوما وان لم يقلل أهمية الرحمة والشفقة بل حق عليها في كل مناسبة وقال تعاللى :موضحا معنى التكافل 
الاحتماعي وصلته بالرحم. (يا أيها الناس اتقوا ربكم الذي خلقكم من نفس واحدة وخلق منها زوجها وبث منها 
رحالاً كثيراً ونساءً واتقوا الله الذي تساءلون به والأرحام إن الله كان عليكم رقيبا. 4! 
مبادئ العمل الطوعي الإسلامي والمشاركة الشعبية: 

تنبع أهمية العم الطوعي من أهمية الدور الذي تلعبه مؤسساته في المحتمعات المعاصرة سواء منها المسلمة أو 
غير المسلمة. وغني عن القول أن التأصيل للعمل الطوعي مطلوب في طوريه -- طور العلم وطور الممارسة» فقد 
أصبح العمل الطوعي علماً» ولم يعد ممارسة عابرة يؤديها الأفراد أوقات فراغهم كما هو الحال في الغرب. فهو علم 
له مبادئ فهو عبادة وكل العبادات جماعية في الإسلام فللعمل الطوعي الإسلامي مبادئ وأول مبادئه الجماعية؛ 
وعندما ننادي بتأصيل العمل الطوعي فإننا نعني استلهام هذه المبادئ من القرآن والسنة والإجماع وعمل أهل المدينة 
وفهم الصحابة والتابعين لهم لمعاني الإسلام. 


فبتأصيل العمل الطوعي في مستواه وطوره الأول كعلم نعني إعادة ترتيب الفكر الطوعي عند المسلمين 
بحيث يتسق مع مبادئ أصول العمل الإسلامي التي هي أصول الفقه الإسلاميء الوحي بدلالاته الواسعة والكون 
بمحسوساته المجهدة نستقي مبادئ علم التطوع من آيات القرآن وأحاديث الرسول "صلى الله عليه وسلم" وسيرته» 
هو الوحي أما الكون فإننا ننظر في الكيفية التي مارس بما المسلمون المهدين العمل الطوعي في صدر الإسلام 
فالصلاة المفروضة خمس صلوات ف اليوم والليلة وهناك صلوات تطوعية سنن ومندوبات ومستحبات يتقرب كا 
إلى الله» والرّكاة المفروضة قدر معلوم والصدقة طوعاً. والحج مرة في العمر ولكن المسلمون مأمورون بالتطوع. 


4 سورة النساء الأية رقم (1). 
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والصيام في غير رمضان نافلة وقربى إلى الله. تعلم المسلمون من كل ذلك مبادئ التطوع ومبادئ الاختيار 
وفروض الكفاية هي عنوان العمل الطوعي في الإسلام. 15 

من كل هذا نستبين أهمية التنظيم والتنسيق في العمل الطوعي ثم مبادئ الفكر الإسلامي» وفي الإمكان 
الاستدلال أيضاً على مبادئ وأسس العمل الطوعي وذلك من مصادر المعرفة الإسلامية فتؤسس بذلك علماء 
للعمل الطوعي ومن بطون مبادئ الفكر الإسلامي وهي القرآن الكريم والسنة النبوية وعمل أهل المدينة. 


أهداف العمل الطوعي: 


أن غاية العمل الطوعي الأولى هي تحقيق النهضة الاجتماعية» ثم تطوير هذا العمل لتحقيق القيم الإنسانية 
لهذا امجتمع؛ لتكون المجتمعات أكثر تكافلاً وتراحم©!. إن من أهم أهداف وغايات العمل الطوعي هي إحياء قيم 
العمل» والاهتمام بقطاع الشباب وتوظيف قدراتهم التوظيف الأمثل» وتمليكهم وسائل الإنتاج عن طريق توسيع 
قاعدة العمل الطوعي» للوصول لتحقيق شعار التنمية بالمشاركة في بيئة سليمة» وقد أولت الإستراتيجية القومية 
الشاملة العمل الطوعي اهتماما خاصاً فقد أفردت له مساحة أوسع في كثير من القضايا الحيوية والحامة كالدفاع 
والتعليم والصحة؛ وذلك إن دل على شيءء فإنما يدل على مدى أهمية العمل الطوعي» وما يمكن أن تنميه 
اجتماعياً فقد جاء في تلك الإستراتيجية أن أهداف العمل الطوعي جاءت كالآن: 


--تنشيط العمل الاحتماعي بمضاعفة التنظيمات الخيرية رأسياً وأفقياً. 

- تحاوز مفهوم الإغاثة والإعاشة» بفرض مفاهيم التنمية وإعادة التوطين. 

-إحياء قيم التكافل والتعاون ورعاية ذوى القربى وذوى الحاجات. 

-مساعدة الفقراء ومكافحة الفقر ودرء مخاطره. 

-دعم الفئات الخاصة كالمسنين والمعاقين والمشردين والأيتام والنازحين واللاحئين. 

- تأمين مخزون إستراتيجي من حاجات عمل كل جهة تطوعية حسب محال عملها. 


5 عبد الرحمن احمد عثمان - العمل الطوعي. 
6 سامر عمر مرجع سابق ص 450 
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أهمية العمل الطوعي:”17 


امجتمعات البشرية لا تخلو عادةً من وحود فئات محتاجة أو منحرفة أو منكوبة» وتحتاج مثل هذه الفئات للرعاية 
والعلاج والمواساة وقد تكون مصدر إضراب أمنى وخلل اجتماعي إذا أهمل أمرهم.إذا أهمية العمل الطوعي تتمثل 
في النقاط التالية: 

-التعرف على الفجوات الموحودة في كل جتمع. 

-استخدام طرق جديدة لمقابلة احتياجات امجتمع. 

- التمهيد لنشاط حكومي في بمحالات العمل التي طرقها المتطوعون. 

-رفع مستوى الخدمة وتوسيعها لصالح امجتمع. 

-تقديم المواطنين لخدماتهم بأنفسهم وذلك للحد من المشكلات الاجتماعية. 

-إتاحة الفرصة للمواطنين في اتخاذ القرارات التي تمس حياتهم وحياة جتمعاتهم. 

إذاً فالخدمة التطوعية هي تأكيد لمبدأ المشاركة بين الجهات الحكومية والمواطنين.وهذا ما نحده ماثلاً في محاور اللجان 
الشعبية. 


مجالات التطوع: 


للعمل الطوعي عدة صورء يمكن للمرء أن يساهم فيها بأكثر من صورة» وذلك من خلال ما يراه مناسباً لإمكانياته 
المادية والمعنوية أهمها:- 


التطوع لجمع المال: 

وذلك بان يدفع المطوع ماله للأيتام والمساكين أو يدفعه للجمعيات والمؤسسات التطوعية» وأن يشارك بنفسه 
في جمع المال للعمل التطوعي . 

التطوع بالعمل المباشر: 


أن يقوم التطوع بعمل مباشر بحاه جهات مستهدفة مثال ذلك: ما تقوم به جمعيات الحلال والصليب الأحمر 
بإسعاف الجرحى وإيواء المشردين وإغاثة المتضررين من الكوارث المختلفة. واللجان الشعبية تحاه الإسهام في مساعدة 


717 سامر عمر- مرجع سابق ص454. 
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مفهوم المشاركة ١‏ 7 لشعبية: 

ما هى المشاركة الشعبية؟ 

لابد لنا أن ندرك الفرق بين المشارك والمتطوع- فالمشاركة سواء كانت بالمال أو الجهد» يتوقع منها عائداً أي 
كان نوعه, أما التطوع فلا يتوقع منه أي عائد مقابل ما يقوم به من عمل أو مال يقدمه من خحدمات أو ما يبذله 
ا انا 

والمشاركة هي إسهام المواطن تطوعاً برأي أو عمل أو تمويل» وتكون المشاركة في كافة أوجه النشاط الإنساني 
(احتماعي» اقتصادي» سياسي) وللمشاركة قدرات تتفاوت من شخص لآخر ويقع على امجتمع والقادة تشجيع 
الأفراد على المشاركة في عمليات التنمية المختلفة كه حسب قدراته» وأهمية المشاركة ايجابية إذا كانت مبادرة من 
الإنسان نفسه. لمعرفته لاحتياحاته» والبداية للعمل تأتى بعد دراسة اجتماعية وتحليل تحارب الناس أنفسهم لكي 
يكون هنالك فهم للواقع الذي يعيشون فيه. 
العمل الطوعى والمشاركة الشعبية: 

المشاركة في الغالب تطوعية ولكنها قد تكون إلزام في حالة قيادة الدولة لها. وى هذه الحالة لا تستمر 

بسبب غياب عنصر المبادرة وانعدام روح الانتماء من المواطنين أنفسهم» مالم تحاول الدولة إيجاد الأرضية الصالحة 
لكى تقوم عليها المشاركة الشعبية7!. 
ككذا تعرف المشاركة الشعبية بأتما الجهود الموظفة من قبل المؤسسات والمنظمات والاتحادات لتنفيذ مهمات المشاركة 
وتعبئة المواطنين لتنفيذ أهداف التعبئة» والمشاركة التى يقوم بما الأفراد والمنظمات والجمعيات التطوعية بدون أي 
توجيه من سلطة - والتى تمدف إلى أحداث تغيير احتماعى واقتصادي يعتمد فيها على مشاركة الأفراد في إحداث 
التغيير المطلوب. وفى تنفيذ السياسات التي تؤدى إليه- لذا لابد من وحود الآني: 


8 سامر عمر - مرجع سابق ص452. 
9 عادل عبد الحسين شكاراء المشاركة الشعبية وضرورتها في التنمية - ندوة تطبيق المؤثرات الإقتصادية والإجتماعية على التخطيط الإجتماعى في 
الوطن العربى 83/3/6-6/28م ص 276. 
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3 لابد من توفر الوعي لدى أعضاء المجتمع واستعدادهم للاستجابة للتغيير في حياتهم وثقافتهم حتى تتسع درحة 
المشاركة . 

فجوهر المشاركة الشعبية هو اتخاذ المبادرات الذاتية في إطار احتماعي ليكون دور المنظمات التطوعية هو الإدارة 
التي يعبر من خلالحا عن إبداع المواطنين» وهى وحدات عضوية يشكلها الناس أنفسهم على حسب الخطط 
والنماذج التي يقرروتما ويديروتما تبعاً للظروف الخاصة لكل جماعة. 

والمشاركة الشعبية تتجزأ للآتى أهمها (المشاركة السياسية والمشاركة الاقتصادية والمشاركة الاجتماعية). 


فالمشاركة الاجتماعية هى إسهام الفرد في الخدمات المختلفة لتحقيق أهداف التنمية. أن المشاركة الاجتماعية» 
تعنى مشاركة الفرد في المنظمات التطوعية -خاصة ما ينصب دورها في النشاط امجتمعى المحلى أو المشروعات امحلية 


- وتتم المشاركة عادة نخارج مواقع العمل المهني للفرد 20 


خصائص المشاركة الشعبية: 

لإحداث التغيير الاحتماعي المنشود وتنمية امجتمع يجب أن تتسم المشاركة الشعبية بتعاون الأفراد مع بعضهم في 
شكل طوعي من احل إشباع احتياحاتهم المشتركة حسب الأولويات» كما يحب أن تكون للمشاركة الشعبية صلة 
بمتطلبات الواقع بالنسبة للمشاركين أنفسهم. كما أن تضافر الجهد الأهلي يزيد من فعالية المشاركة الشعبية وكلما 
كان الاعتماد على القيادات المحلية كلما كان القادة أكثر استيعابا للواقع وإمكانات تغييره. وأخيرا يجب أن يكون 
انضمام الأفراد إلى التنظيمات الأهلية تطوعيا بدافع ايجابية التعبير عن مشككلات امجتمع وبذل الجهد في العطاء 
من اجل النهوض بامجتمع!”. 

ماهية المنظمات التطوعية: 

بدأت فكرة المنظمات التطوعية غير الحكومية في أوربا في القرن الماضي في شكل جمعيات لرعاية الفقراء وجمعيات 
لتطوير العلوم؛ وكانت الحرب العالمية الثانية» نقطة انطلاقة للمنظمات في المساهمة في تخفيف وإزالة آثار الحرب»فبعد 
الحرب العالمية الثانية» شهد العالم استقلال العديد من الدول» خاصة آسيا وأفريقيا وكانت في حوحة للمساعدات 


المعلم بطرس البستانى - مرجع سابق ص 460. 
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مما أثار اهتمام الدول القريبة والذي تبلور في شكل مؤسسات لخدمة الإنسانية تمثلت في منظمات الأمم المتحدة 
ومنظمات التنمية الدولية»إضافة إلى المنظمات التطوعية»استمر التطور في العمل الطوعي للمنظمات حتى بلغ 
ذروته خلال عقد الثمانينات حيث برزت المنظمات كقنوات أساسية تصب من خلالما معونات الدول والهيئات 
المانحة لتنفيذ برامج الإغاثة والتنمية» فقد اعترفت الدول المانحة والحيئات الدولية بالدور الحام الذي يمكن أن تلعبه 
المنظمات كمنفذ لبرنامج المساعدات بأسلوب متميز في التخطيط والتنفيذ2” . 

الهدف العام للمنظمات التطوعية: 

أ. تقدم المساعدات العاجلة في حالات الكوارث بمختلف أنواعها بالصورة والكيفية التي تنقذ حياة المتأثرين وتحاول 
إعادة أوضاعهم إلى حالتها الطبيعية. 

ب. التعرف وحصر كل ما قد يهدد حياة الإنسان وذلك عن طريق إقامة المشاريع التي تؤدي إلى زيادة فكرة 


الإنسان في 000 


المبادئ الأساسية للمنظمات الطوعية. 


تشترك المنظمات في مبدأين أساسيين هما: 


د بين الطوعية. 
- مبداً التعبئة. 


- مبدأ الطوعية: 
وهو يكون في شكل عمل جماعي لمشاريع تنمية امجتمعات في الدول الفقيرة» أو في شكل مشاريع جمع الأموال 
من المواطنين كما يحدث في الدول الصناعية. ففي القطاع العام بحد أن مبدأ ممارسة السلطة لتحقيق المصلحة العامة 
وفي القطاع الخاص بحد مبدأ الربحية. مع أن الملاحظ أن مبدأ الطوعية هذا لا يتواحد بصورته المثلي في التطبيق 
العملي» لان المنظمات تعتمد في تمويلها على دول ومؤسسات ومشاريع تديرها لتدر عليها عائد» كما تبنى أجهزة 
بيروقراطية إدارية وفنية دائمة وبعماله ثابتة ولا تعتمد كليا على العمالة المتطوعة. 


2 المعلم بطرس البستانى - المرجع السابق 463 
23 المعلم بطرس البستانى - المرجع السابق 465 
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- مبدأً التعبئة. 
تعمل المنظمات على إطلاق طاقات الجماعات لخدمة أهداف اجمجتمع وقد أثبتت التجارب أن المنظمات الطوعية 
لديها قدرة اكبر من الحكومات في تعبئة وتجميع ولفت النظر للقضايا الإنسانية الكبرى.وبالتالي فان اللجان الشعبية 
واحدة من المنظمات التي تستند على هذين المبدأين. 
لقد أوضح هذا الفصل مفاهيم العمل الطوعي وأهدافه وتطوره في امجتمعات الغربية حتى وصل إلى ما وصل إليه 
الآن» مع تطور آلياته بالإضافة لعكس الفلسفات التي ارتبطت بالعمل الطوعي . 
إن المفاهيم التي تم استعراضها في هذا الفصل تعتبر من المصطلحات المهمة وهى ذات علاقة بموضوع البحث» 
يبمكن من خلالها تبسيط المعاني والأهداف التي من خلالها قام هذا البحث - كمفهوم التطوع ومفهوم العمل 
الطوعي والمشاركة الشعبية وغيرها من المفاهيم الحامة والتي أوضح الفصل مغزاها وكنهها ليسهل تناولها للاستفادة 
منها في تقريب المعنى وتوضيحه؛ أيضاً أشار هذا الفصل لمفهوم العمل الطوعي في الإسلام بينما سيتناول الفصل 
التالي الدراسات السابقة. 


العمل الطوعي في السودان: 


مقدمة: 


تداخلت عدة روافد لإزكاء روح العمل الطوعي في السودان قديماً وحديثاً حيث ورثت الثقافة السودانية قيم العمل 
الطوعي من روافدها المتعددة فهناك الرافد الأفريقي والرافد العربي والرافد الإسلامي. 

فالأفريقيون بطبعهم قوم متكافلون إذ تشير مصادر علم الأجناس الحضاري إل أن التكوينات القبلية الأفريقية قائمة 
في أساسها علي روح التكافل والجماعية» فشيخ القبيلة يجمع حصادها الموسمي وإنتاحها اليومي ويوزعه علي أفرادها 
حسب الحاجة والفئات الخاصة مسئولية شيخ القبيلة ثما يدل علي إرث تكافلي رفد الأخلاق السودانية الكريمة 
وتخلي السودانيون عن القبح من الموروثات الثقافية الأفريقية» لهذا القبيل إذ قرين بمذا الإرث التكافلي بالثقافة 
الأفريقية موروث التخخلص من المعوقين وغير المنتجين بإلغائهم للوحوش في الغابات» لقد عالج الإسلام عندما دخل 
امجتمعات الأفريقية وذلك بإقناع أهل المولود المعوق بإبقائه ليله بالمسجد فإن عاش فيترك للعيش في كفالة امجتمع؛ 
وتكون قد تخلت عنه الأرواح الشريرة» لقد كان ذلك علي نسق الموءودة في المحتمعات الجاهلية إذ الوأد يتم أساساً 
لعدم مقدرة الأنثى في امختمعات الجاهلية علي كسب عيشها نسبةً للطبيعة الصحراوية القاسية والعادات» والدليل 
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علي قتل الموءودة لهذا السبب قوله تعالي (لا تقتلوا أولادكم خحشية إملاق نحن نرزقهم وإياكم إن قتلهم كان خطاً 
كبيرا/ 24 


أما الألاق العربية التي رفدت الثقافة السودانية بالكثير من مفرداتما فتقد عنيت بالتراحم والتكافل وعمل الخير إلي 
درحة قال فيها رسول الله صلي الله عليه وسلم (إنما بعنت لأكمل مكارم الأخلاق 


لقد كان السودانيون من أقدم العصور يهتمون بالإنسان ويرفقون بالحيوان من قبل أن تنشئ الحضارة الغربية الحديثة 
جمعيات الرفق بالحيوان ويشهد المؤرحون بأن الملك تمراقا إنما غزا مصر بسبب سوء معاملة الخيول» كل هذا الإرث 
التاريخي المتداخل قد رفد برافد قوي ومؤثر علي دخول الإسلام للسودان» فطبقات ود ضيف الله حافلة بأشكال 
عديدة من أشكال العمل الطوعي أسسه شيوخ الطرق الصوفية الذين حملوا شعلة الإسلام إلي بلاد السودان (وادي 
النيل)» فالشيخ حمد النحلان البديري الدهمشي الملقب بود الترابي كان له مسيداً ضخحماً وسبيلاً للماء يطعم ويسقي 
الماء» ويعلم القرءان طوعاًء وهناك الفكي علي ود الحاج بلال الذي لا يزال مسيده في الغريبة موقداً لتقابة القرءان 
وأقام أزرعاً له في أغلب قري البديرية والشايقية علي ذات النسق. 

لقد عرف السودانيون العمل الطوعي للمجتمع في النفير عند الشدائد والكوارث التي تلم ببعض أفراده وليس أدل 
علي ذلك من تعقب اللصوص (الفزع) وإطفاء الحرائق» وبناء المنازل وحتى في (الموحب) الذي يدفعه أفراد امجتمع 
للعريس ويقطعون له أشجار الطلح والسنط ويجلبون له الماء ويتكفلون بالخراف أحياناً وغيرهاء لقد ظلت هذه 
الروح وما انفكت تسود امجتمع السوداني في الريف كحركة احتماعية طليقة غير مقيدة أحياناً ومنظمة أحياناً وذات 
حركة مؤسسية؛ فالخلوة حجرة استقبال لكل مجموعة تزيد طاقة استقبالحا علي قدرة الأسرة الواحدة وعرف الناس 
المزيرة والسبيل. 

عرف السودانيون عن الإسلام (قرآنه وسنته) وجوه الإنفاق الفردية مثل ركاة الفطر وربع العشر ونظموا النذور تبعاً 
لمصالح الشرع للفقراء والمساكين وابن السبيل وفي سبيل الله (طلبة القرءان) وتعتبر المدارس القرآنية (الخلاوي) أبرز 
نموذج للعمل الطوعي الجماعي المؤسسي المنظم يجلب لما أهل القرى من حصاد موسمهم العيش والتمر وعلف 
الأغنام» يتكفلون للشيخ بدحاحة عندما يصل التلميذ في الحفظ إلي سورة التين» سورة ياسين عتوداً وف كل ربع 
من الأرباع الباقية مثل التي في ياسين. وفي تمام حفظه لكتاب الله يولون الشيخ علي حساب التلميذ لأهل القرية 


الإسراء الآية (31). 
5 محمد نور ود ضيف الله: كتاب الطبقات في خصوص الأولياء والصالحين والعلماء والشعراء في السودان» تحقيق يوسف فضل حسن» 
الخرطوم. 
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بثور. دحل السودانيون التطوع من أوسع أبوابه عندما انضموا إلي جيوش المهدية جهادية متطوعين لنصرة قضية 
ذات طابع تحجديدي وشهدت الدولة المهدية بعد فتح الخرطوم قدراً كبيراً من التنظيم والتأسيس لكافة الأنشطة بما 
فيها الأعمال الطوعية. 
ماهية اللجان الشعبية: 

بدأت فكرة اللجان الشعبية في السودان أبان سيادة سلطة ثورة الإنقاذ الوطني في العام 1989م بعد صدور 
قانوتما الأول في نفس العام والذي حرى تنفيذه في القواعد (الأحياء, القرى) في الريف والحضرء وذلك بغرض دفع 
مسيرة التنمية الشاملة وتنفيذ الإستراتحية القومية ليصبح المجتمع خير مجتمعات العالم النامي ذف ملفا رقافة 
ومعاشاً وبيفة وحتى يكون امجتمع مستغنياً عن الدولة في معظم حاجاته وسابقاً عليها في مبادراته. 26 


مفهوم اللجنة الشعبية: 


اللجنة الشعبية هي بمثابة حكومة للحى أو القرية أو الفريق ولا اخعتصاصات أصلية وأخرى تنسيقية فهي تنفذ 
السياسات المقررة لها من جهاتما التنظيمية واليكلية العليا بالتدسيق مع المحالس المحلية» كما تنفذ الأوامر امحلية 
والإدارية الصادرة من مجالسها امحلية» كما أن لما الإشراف العام وفقأ على سلطة المحالس والأجهزة المخحتصة» في 
بعض المهام (الإسهام في حفظ الأمن, الإمداد السلعيء رعاية المرافق الخدمية» النشاطات الاجتماعية والثقافية 
والتكافلية). 


واجبات ومهام اللجنة الشعبية: 


أ. العمل على تمكين القيم والمقاصد الدينية وبسط الأعراف الحميدة وترسيخ المبادئ المنصوص عليها في الميئاق 
القومي للعمل السياسي. 

ب. إرساء روح الجماعة المتسامحة في المنطقة وتوثيق الترابط والوحدة الوطنية بين أبناء الشعب كافة ونبذ العنصرية 
والحزبية والطائفية والقبلية والطبقية والفئوية. 

ج. تعبئة طاقات الشعب وتطويرها من أجل معابحة هموم الوطن في سيادة الأمن والطمأنينة ودفع التنمية وترقية 


الثقافة وامجتمع. 


6 سلسلة الفكر السيياسى (1) الدليل النظرى والتطبيقى للنظام السياسى السودانى 21/اكتوبر 1994م ص10. 
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د. القيام بالتوعية والتعبئة الجماهيرية التي تقتضيها واجبات العمل الاجتماعي والوطني وغرس قيم العمل العام 
وأخلاقياته وبسط روح التراحم والتكافل في المجتمع ونشر الخير وتركية حياة المجتمع بوجه عام. 
نتائج البحث: 


النتائج التي أمكن الحصول عليها هي: يرى الغالبية ثمن أحريت عليهم الدراسة من أفراد المجتمع بان العمل الطوعي 
متمثل في اللجان الشعبية» له دوره في التكافل الاحتماعي في المجتمع من خلال تقديم الخدمات الاجتماعية 
والإنسانية للفقراء والضعفاء وإغاثتهم؛ والأيتام والإسهام في توفير الكفالة لحم ومساعدة أفراد امجتمع في حل 
قضاياهم ومشاكلهم. 

- لقد اتفقت نتائج البحث الخاصة بالتكافل الإحتماعي والتآزر بين الأفراد والأسر» على ما استعرضه الفصل 
الثالث الذي تناول الدراسات السابقة» ثم الفصل الرابع الذي تناول فيه مجتمع البحث بالتفصيل وماهية اللجان 
الفتعية ررمي 

- حمل نتائج البحث اتفقت ومضمون نظرية البناء الوظيفي للأنساق الاجتماعية ونظرية الدور حيث ترتبط هاتان 
النظريتان بموضوع بحثنا الذي يتناول تكافل المحتمع فيما بينه من خلال ما تقوم به اللجان الشعبية في هذا الشأن 
- تتواءم هاتان النظريتان مع نتائج هذا البحث كما أنهما تشيران لتماسك ابمحتمع وترابطه وإظهار الأدوار والحقوق 


والواحبات. 
المقترحات والتوصيات: 
المقترحات: 


تعتبر اللجان الشعبية إحدى المنظومات الطوعية التي رأت الدولة الاستعانة بماء كإستراتيجية لتنزيل سياستها في 
القواعد -- من خلال نمج العمل التكافلي.عليه نقترح الآني: 

1/ العمل على حث اللجان الشعبية للاستغلال الأمثل للموارد البشرية 

2/ تنظيم عمل اللجان الشعبية يحتاج لوضع أسس وضوابط أهمها: 

3 أرى أن الحل الأمثل لمشكلة التمويل في استثمار موارد اللجان الشعبية في الأحياء وما تتفق عليه مع المحليات 


والوحدات الإدارية من رسوم لدعم خزينة اللجنة 
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4/ من المتفق عليه أن القوى البشرية هي ركيزة العمل الناحح والعمل مع اللجان يحتاج لقوى بشرية ذات خبرات 
جيدة تستطيع تقديم الاستشارات والتوجيه والمتابعة والتقدتم وحلق جسور الثقة والود والتعاون والحث على تنسيق 
الجهود. 


5 يعتبر هذا العصر عصر الإعلام والمعلومات» وينبغى تحديد ما يراد من الإعلام اى التخطيط للعمل الإعلامى 
لضمان الأهداف المتعلقة بالقيم والاتحاهات والعدل الإنساى والتوعية بأهمية المشاركة ولا يخفى قدرة الإعلام 0 
التنوير والتحفيز ثم المشاركة الفعلية من المواطنين في العمل الطوعي سواء بالجهد أو المال أو اتخاذ القرار والدعوة 
لبث برنامج دوري بالتعاون مع (الحكم الاتحادي) لعكس أنشطة اللجان الشعبية وبث التجارب الناححة بغرض 
تعميمها وجذب المزيد من الأفراد. 

6/ الارتكاز على الثقافات والقيم الأصيلة في السودان كدافع للمشاركة في العمل الطوعي واللجان الشعبية مع 
الحرص على الإبحاز الجماعي وتنظيم الأسرة. 

7 الاهتمام بالأسرة من منطلق أنما وحدة اجتماعية واقتصادية متكاملة توفر لأفرادها الحماية الاحتماعية والنفسية 
بالتكافل والتراحم والمساندة والحماية الاقتصادية وذلك بجذبما لتبي مشروعات إنتاحية تشترك فيها الأسرة ككل 
وتدر دخلاً على الجميع؛ ومساعدتما بالتدريب والتمويل والاستشارة حتى تصبح الأسرة منتجة لمعظم احتياجاتها. 


التوصيات: 

بعد وضوح وتحليل نتائج البحث وتفسير تساؤلاته يوصي البحث بالاتي: 

1/ إعادة تشكيل اللجان الشعبية بالصورة التي تمكنها من ممارسة نشاطها في الحي - باعتبارها حكومة للحن 
2/ إعطاء اللجان الشعبية قوة من قبل دعم الصناديق الخيرية والمالية لها. 

3/ تنشيط برنامج اللجان الشعبية السابق ابحاز من قانوتها في العام 12992م. 

4/ إيجاد آلية رقابية للجان الشعبية لمتابعة عملها وإبحازاتما ومحاسبتها. 

5/ الاهتمام باللجان الشعبية كوحدات إدارية تنسيقية بين العمل الشعبي والرمي. 


6/ ضرورة التنسيق بين الوحدات الحكومية التي تتعامل مع اللجان الشعبية سواء في المركز أو الولايات. 
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المراجع: 


1. أحمد بن على بن حجر العسقلاى - في فتح البارى بشرح صحيح البخاري - دار الكتب العلمية - 
بيروت - لبنان 1989م 

2. أحمد كمال أحمد - مفاهيم الخدمة الإحتماعية في المجتمع الإسلامي الجزء الأول - مكتبة الخابجى - القاهرة 
(بدوت تاريخ). 

3. أحمد كمال أحمد - مناهج الخدمة الاحتماعية في امجتمع الإسلامي الحزء الثاني - مكتبة الخانى - القاهرة 
ربدوق تاريخ): 

4. المعلم بطرس البستاني - قاموس محي المحيط مكتبة لبنان - بيروت (بدون تاريخ). 

5. جمال الدين أبو الفضل محمد بن مكرم - لسان العرب - املد (8) > دار صدر - بيروت - 1955م. 
6 سلسلة الفكر السياسي (1) الدليل النظري والتطبيقي للنظام السياسي السوداني - دار التضامن للطباعة 
امحدودة - الخرطوم المنطقة الصناعية الجديدة 1994/10/21م. 

7. عاطف محمد غيث - قاموس علم الاحتماع دار المعرفة الجامعية -- القاهرة - (بدون تاريخ). 

8 عبد الحميد لطفي - علم الاجتماع - الطبعة التاسعة دار المعارف 1982م 

9. عبد الرحمن أحمد عثمان - العمل الطوعي مفاهيمه النظرية وتطبيقاته العملية في ظل العولمة والنظام العالمي 
الجديد - مركز الدراسات والاستشارات العلمية - دار جامعة أفريقيا العالمية للطباعة والنشر 2000م. 

0. محمد عاطف على - قاموس علم الاحتماع الحضري - دار المعارف الجامعية ((4)0 شارع سونير الإسكندرية) 
-5 928 1م 

1 . نبيل محمد دقيل - علم الاحتماع الحضري مطبعة جامعة النيلين - أبريل 1994م. 

2. نصر الدين السمرقندى - تنبيه الغافلين - بيروت - لبنان - 1983م 

3. يوسف إبراهيم يوسف - إنفاق العقد في الإسلام بين النظرية والتطبيق - سلسلة كتاب الأمة (36) وزارة 
الأوقاف والشئون الإسلامية - قطر 2)002م 

المؤتمرات والندوات وأوراق العمل: 


1. جمهورية السودان: الإستراتيجية القومية الشاملة للتنمية الاجتماعية (ورقة عمل) الخرطوم2 99 1م. 
2. سامر عمر - قضايا التطوع ونظام العمل بالجمعيات (مؤتمر التنظيمات العربية) القاهرة 10/31 - 
53م 
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3. عادل عبد الحسين شيكارا - المشاركة الشعبية وضرورتها في التنمية (ندوة تطبيق المؤثرات الاقتصادية 
والاحتماعية على التخطيط الإجتماعي في الوطن العربي) 6/28- 1983/3/6م. الرسائل والبحوث: 
9.سامر عمر. دور قضايا التطوع وكيفية نظام العمل بالجمعيات تكميلي دبلوم عالي جامعة أفريقيا1993م. 


0.طارق محمد الحاج. دورالمنظمات الشعبية في التنمية الريفية ماحستير أفريقيا العالمية (20000م. 


1.عباس احمد محمد حامد.تقييم الإدراك والوعي الشعبي بأهمية مشاريع التنمية في مناطق البحر الأحمر (مشاريع 
الحلال الأحمر - دورديب) دراسة ماجستير جامعة أفريقيا العالمية 1997م. 


رسالة ماجحستير > يناير 1996م. 


1. يوسف خميس أبو فارس - أثر المشاركة على تمويل العمل الطوعي - رسالة ماجستير جامعة أفريقيا العالمية 
7م 


8 ,3 :هلظ ,4 :0لا رظأ5ع0لال) طععوعدع5 لع12أدأععم؟ 502 مما أوعبالط 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أومعيامل 
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الملخص : 

يهدف البحث الحالي إلى التعرف على دور تنمية وتدريب الموارد البشرية كمدخل لتحسين الأداء المستدام للمؤسسة» 
وقد إستخدم الباحث المنهج الإستقرائي في تناوله لمتغيرات الدراسة حيث تناول مفهوم التدريب ودوره في المنظمات 
وإستراتيجيات التدريب وحطوات إعدادها ومعوقات تطبيق إستراتيجيات التدريب في المنظمات» وكذلك إدارة العملية 
التدريبية وتصميم البرامج التدريبية» وتناول الباحث كذلك مفهوم الميزة التنافسية وأبعادهاء وقد حلص الباحث إلى 
أن للتدريب الإداري أهمية في تزويد المتدربين بالمعلومات والمهارات والأساليب المختلفة المتجددة وتحسين وتطوير 
مهاراتهم وقدراتحم ومحاولة تغيير سلوكهم واتجحاهاتحم بشكل ايجابي» ورفع مستوى الأداء والكفاءة الإنتاحية بما يعود 
بالنفع على المنظمة وأفرادها العاملين بحاء وأنه من الضروري أن يعقب عملية الاختيار والتعيين إعداد برامج تدريبية 
تساعد على تطوير وزيادة مهارات العاملين وتحسين قدراتهم على أداء الأعمال المسندة إليهم؛ كما توصل الباحث 
كذلك إلى أن التدريب الإداري جزءا لا يتجزأ من التنمية الإدارية وواحد من مداخلها وأنه تتحقق هذه التنمية طالما 
يوجد إطار موحد متناسق لكل مداخل التنمية الإدارية الأخرى من تنظيم وإعادة وتحديث للأنظمة واللوائح وتبسيط 


وتطوير الإجراءات والأساليب المتبعة. 


الكلمات الإفتعاحية :التنمية-التدريب-الموارد البشرية - الأداء - الإستدامة - المؤسسة . 
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المقدمة 


إذاالشية ل يده وميه وسسكترهة وتعود نيالك من قترزى القميكا رفخ متعاك أغخالنا تن هيده" ال كلذ 
مضا له ومن تعتلل فلا هادي لد وأشهد ألا إله إلا الله وحده لا ريك له-وأشهد أنّ حسدًا عبده ورسولة: 

ما بعك: 
إن التقدم العلمي الذي يشهده العالم اليوم يفرض على المنظمات سواء كانت عالمية أو محلية أن تتبنى المفاهيم الإدارية 
الحديثة في الإدارة إذا أرادت تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية. ومن هذه المفاهيم الإدارية الحديثة الإيمان الكامل بضرورة 
وحود وتطبيق التخطيط الاستراتيجي في المنظمات والمؤسسات من أجل البقاء والاستمرار ومواجهة التغيرات 
والتحديات المختلفة في ظل العولمة» لقد أصبح التدريب في الوقت الحاضر استثماراً في رأس المال البشري» حيث يعتبر 
من أهم السبل الأساسية لتكوين موارد بشرية مناسبة من حيث الكم والنوع لكونه يعمل على تزويد الأفراد بالمعلومات 
والمهارات الإدارية والفنية اللازمة لأداء أعمالهم بكفاءة وفاعلية وهذا بالتاليي ينعكس بشكل إيجابي على عمل وأداء 
المنظمات بشكل عام. 
إن الفكرة الأساسية وراء التوحه الشامل والمتكامل لإدارة الموارد البشرية استراتيجياً هو التنسيق بين جميع موارد المنظمة 
بما فيها الموارد البشرية وذلك لضمان أن جميع ما تفعله سيؤدي إلى تنفيذ استراتيجيتها الرئيسية» ولا شك في أن 
تكامل جميع موارد المنظمة مع بعضها سيؤدي بالنهاية إلى نشوء قيمة إضافية أخرى لا يستطيع أي من هذه الموارد 
تكوينها لوحده. وهذا هو أحد الفوائد الأساسية الناجمة عن الإدارة الإستراتيجية لوظيفة التدريب الجيدة في 
المنظمة279. 


المبحث الاول:مفهوم التدريب وتنمية الموارد البشرية 


يحتل موضوع تنمية الموارد البشرية أو ما يطلق عليه البعض بالاستثمار في الموارد البشرية» خطوط الصدارة في خطط 


7 مؤيد السالم» وعادل صالحء إدارة الموارد البشرية: مدحل استراتيجي» إربد: عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع» 2002, ص ص 14-13. 
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المطلب الاول: مفهوم التدريب 


لقد تناول الكثير من الباحثين والكتاب ف محال الإدارة تعريف مفهوم التدريب وذلك من زوايا مختلفة ولكنها جميعها 
اتفقت بالنهاية على دوره في رفع كفاءة العاملين والمنظمة ككل» حيث يرى خالد الهيتي بأن التدريب "عمل أو نشاط 
من أنشطة إدارة الموارد البشرية والذي يعمل على تقرير حاجة الأفراد العاملين في مختلف المستويات التنظيمية للتطوير 
والتأهيل» في ضوء نقاط الضعف والقوة الموحودة في أدائهم وسلوكهم خلال العمل"8©. 

أما صلاح عبدالباقي فقد عرّف التدريب على أنه "نشاط مخطط يهدف إلى تزويد الأفراد بمجموعة من المعلومات 
والمهارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في العمل"79©.ويرى عمر عقيلي أن التدريب "عملية مخططة 
تقوم باستخدام أساليب وأدوات بحدف خلق وتحسين وصقل المهارات والقدرات لدى الفرد» وتوسيع نطاق معرفته 
للأداء الكفء من خلال التعلم» لرفع مستوى كفاءته وبالتالي كفاءة المنشأة التي يعمل فيها كمجموعة عمل"62. 
ويمكن تعريف التدريب بأنه (جهد تنظيمي يهدف لتسهيل اكتساب العاملين المعارف والمهارات المرتبطة بالعمل» أو 
تقين أتاهاك أو سلركيات العاطليق كنا يشي انين الأداء وعقيق أهذاف النظية 01 


ومن هنا بمكن القول بأن غالبية الباحثين والكتّاب قد اشتركوا في تعريف التدريب بأمور مشتركة أهمها بأنه يزود الأفراد 
بمهارات معينة تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد» وبأنه نشاط يهدف إلى التحسين والتطوير بأساليب العمل داخل 


المنظمة. ( إذاكنت تخطط لفترة عام ازرع الرز» ولفترة عشرة أعوام ازرع الأشجارء ولفترة مئة عام علّم الناس) 62 


ويمكن تعريف تنمية الموارد البشرية بأتما: مجموعة النشاطات والإجراءات والبرامج التي تحدف إلى تأهيل وتطوير الأفراد 
بطريقة عقلانية تساهم في تحسين أدائهم الحالي والمستقبلي لأعمالحم 33. وإذا كانت تنمية الموارد البشرية هي الهدف» 


فإن التدريب هو أهم الوسائل المستخدمة لتحقيق هذا الهدف. 


229 حالد عبدالرحيم الميتي» إدارة الموارد البشرية: مدحل استراتيجي» عمان: دار وائل للنشرء 2004, ص 89. 

22 صلاح عبدالباقي» إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية» القاهرة: الدار الخامعية» 2000, ص 69. 
09 عمر عقيلي» إدارة القوى البشرية» عمان: دار زهران للنشرء 1996, ص233. 

3 د. النجار» محمد عدنان» إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي » منشورات جامعة دمشق» 1998, ص348. 
7 د. الفارس؛ سليمان خخليل وآخرون» إدارة الموارد البشرية(( الأفراد))؛ منشورات جامعة دمشق» 2003, ص187. 


3 نفس المرجع السابق. 
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نلاحظ مما سبق أن التعريفان يشتركان بالكثير من النقاط» وهذا ليس بالأمر المستغرب» طالما أن التدريب هو أهم 
الوسائل المستخدمة لتحقيق تنمية الموارد البشرية» وليس هذا فقطء. بل إنه عند النظر لتنمية الموارد البشرية كنظام 
يتكون من نشاطات مترابطة فإننا بحد أن التدريب المستمر للأفراد العاملين» لهو أهم أنشطة أو عناصر هذا النظام. 
إلا أننا نحد أيضاً أنه وعند تحديد مفهوم التدريب بميز بعض الكتّاب بين مفهوم (الإعداد) الذي يهدف لتهيئة العامل 
لدحول الوظيفة الجديدة أو ما يسمى ب (1131111118' ع5©1571©0-©1”5) وبين مفهوم ( التدريب خلال الخدمة ) 
(1'131128' ع116ء5 -12)» وميز بعضهم أيضاً بين ( التدريب) الذي يختص بالأعمال والوظائف الفنية وبين 
( التنمية الإدارية (10657610171126126 6111616 0131128) التى تمدف إلى تنمية المهارات الإدارية للمديرين 
وتحسين قدراتهم على أداء مسؤولياتحم الإدارية(04 


المطلب الثانى: أهمية التدريب فى المنظمات 


تبطل مهارات الأفراد العاملين مثلما تبطل الأزياء في الملابس» ولا يمكن توقع أن يظل العاملون ماهرين إلى الأبدء 
فالتقدّم التقني في كل أوجه ال حياة يجعل المهارات باطلة كما أن تغيير الأفراد محالات عملهم يتطلب مهارات وقدرات 
مختلفة عن تلك التي كانت تتطلبها أعمالهم السابقة ولذلك ليس من العجب أن تنفق المنظمات الأموال الطائلة بغية 
تأهيل العاملين وتطوير مهاراتحم» ويقدّر ما ينفق ف الولايات المتحدة فقط على برامج تدريب العاملين فيها نحو 30 


مليون دولار في العام الواحر(65© 


ويمكن بلورة أهم الحوانب التي تبين أهمية التدريب وفوائده للمنظمات في النقاط التالية: ©6© 


** د. الفارس» سليمان خليل وآخرونء إدارة الموارد البشرية (( الأفراد))» منشورات جامعة دمشق» 2003, ص180. 
5 د. النجار» محمد عدنان:؛ إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي » منشورات جامعة دمشق» 1998» ص348. 
ل" د. الفارس» سليمان خليل وآخخرونء إدارة الموارد البشرية ( الأفراد)» منشورات جامعة دمشق» 2003» بتصرف. 
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1- زيادة الإنتاجية: 

ذلك أن تطوير مهارات العاملين ينعكس إيجاباً على الإنتاج كماً ونوعاء ويؤدي مع توافر الظروف المناسبة الأخرى 
إلى تخفيض التكاليف. 

2- زيادة الرضى الوظيفي للعاملين: 

يساعد التدريب على زيادة ثقة العامل بنفسه ومهاراته» ويحسّن من اتحاهاته تحاه عمله والمنظمة بشكل عام. 

3- تخفيض حوادث العمل: 


إن تدريب العاملين على أفضل الأساليب والتقنيات اللازمة لأداء العمل بشكل سليم؛ يؤدي إلى تخفيض معدلات 


حوادث العمل وهذا بدوره يقدّم للمنظمة وفورات كبيرة في النفقات. 

4- ضمان استمرارية التنظيم وإكسابه المزيد من المرونة: 

أما استمرارية التنظيم فيقصد بما عدم اعتمادية المنظمة على أشخاص معينين» بحيث أنها تبقى مستقرة وفاعلة رغم 
فقدان أحد مدرائها الرئيسيين. 

وهذا يتحقق من خلال إعداد وتدريب ما نسميهم بكوادر النسق الثاني. 


أما المرونة: فهي قدرة المنظمة على التكيف مع متغيرات الأعمال والوظائف وهذا من خلال تدريب الأفراد لشغل 


الوظائف الحديدة. 
5 يؤدي التدريب إلى تحسين سمعة المنظمة: 


ولعل هذه الفائدة لا تؤقٍ أكلها أو ثمارها إلا بعد أن تنبت الفوائد الآنفة الذكرء فجودة الإنتاج وتخفيض التكاليف 
ورضى العاملين ومرونة المنظمة واستمراريتهاء جميعها مزايا ونتائج تترك بصمتها النهائية على الصورة الذهنية لأي 
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المبحث الثانى: استراتيجية التدريب 


المطلب الاول: مفهوم استراتيجية التدريب 


إن المدحل الاستراتيجي لإدارة التدريب يقوم على إجراء تحليل للفرص والتهديدات في بيئة المنظمة الخارحية وعواملها 
المحتلفة والمتغيرة سواء الاقتصادية أو السياسية أو التكنولوجية أو الاجتماعية» وكذلك تحديد نقاط القوة والضعف في 
بيئة المنظمة الداحلية سواء العوامل البشرية أو المادية أو المعلوماتية. إن المنظمات الناجحة في ظل العولمة والتغير 
المستمر تقوم بشكل مستمر بتعديل استراتيجياتها الحالية وتتبنى استراتيجيات جديدة وذلك من أجل المحافظة على 
ميزاتما التنافسية وهذا التغير يؤثر على الاستراتيجيات الوظيفية لكل وظيفة أو نشاط ومنها نشاط التدريب. 


وفي السنوات الأخيرة وف ظل العولمة الاقتصادية وحدت منظمات الأعمال نفسها أقل قدرة على المنافسة» ثما اضطر 
بعضها إلى الخروج من السوق أو السيطرة عليها من قبل منظمات أخرى. وفي أغلب الأحيان اضطرت إلى تخفيض 
قوة العمل لديها. وهذا التغير في البيئة الخارحية شكّل تهديداً للمنظمات التي تعمل في الأسواق الدولية» وهو في نفس 
الوقت يشكل فرصاً محتملة. الأمر الذي قاد المديرين في المستويات العليا في هذه المنظمات إلى النظر إلى إدارة الموارد 
البشرية من منظور استراتيجي اعتماداً على أهداف المنظمة ورسالتها (10/11551010) بحيث تكون قادرة على مواحهة 
المشكلات التي تنشأ مع استمرارها. وفي الوقت ذاته المحافظة على مكانتها التنافسية والحودة والفعالية. وكما بينت 
إحدى الدراسات وجود علاقة بين استراتيجية الموارد البشرية والمكانة العالمية للمنظمات» وأن المنظمات التي تستخدم 
استراتيجية موارد بشرية متكاملة يكون أداؤها أفضل في محال تحقيق مستويات حجودة عالية» وتحسين وتطوير أداء 
أفرادها العاملين7©. وتتضح الأهمية المتزايدة الممنوحة حالياً لمفهوم استراتيجيات التدريب في الأدبيات والطروحات 
النظرية العديدة» وفي الممارسات المختلفة نتيجة أسباب كثيرة كان أهمها الأثر المتزايد لممارسات وسياسات وظيفة 


التدريب على أداء الأفراد العاملين68©, 


وما سبق يمكن استخلاص التعريف التالي لاستراتيجية التدريب "بأنما عملية تمدف إلى اتخاذ القرارات الاستراتيجية 


المؤثرة على المدى البعيد فيما يتعلق بتنمية وتطوير أداء العاملين في المنظمة ومدى امتلاكهم للمهارات والمعارف 


5 710111 مه أعدمص]آ عطا ع (جع5026 عع ناودع !]1 مقططنآ1 :مهن 2أتسنآ غ104 01:2605هم1 ,.5 بستتكمة]/3 ممه بخ ,تإطءاممم 060 
554-11.مم ,2000 ,415 .810 ,11 .1701 ,امعطاعع هصة]/8 :0211 10121 .126015ك 

عل ععمء [اءعر8 و5وعماونا8 عط 2ه ممنوعتاممخ امه أعدمص]آ عنعع غ5 عط" ,بسدلخء81 نإعصله؟] ,لتهدمع ]1 كتمو»7[ (0658 
,2001 ,1 عناذو] ,26 .01ل ,ع قلطتهة11' 12011511121 ندعم منتتاظ 01 10111021 بأمعطام ماع12 200 عمتصتة11' 0112116 101 05م مادء11 مدآ 
--4.مم 
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والكفاءات والقدرات والمدخل الرئيسى لاستراتيجية التدريب هى الاستراتيجية العامة للمنظمة والتى تحدد الرؤى 
المستقبلية للمنظمة والأهداف التى يحب تحقيقها". 

ويركز المدحل الاستراتيجي للموارد البشرية على اعتبار أن الفرد هو أصل استثماري هام من أصول المنظمة وإدارة 
الموارد البشرية هي شريك حقيقي وهام في التخطيط الاستراتيجي الشامل وأن عملها لم يعد محصوراً فقط في إدارة 
الأعمال اليومية للأفراد من استقطاب وتوظيف وتدريب وتقييم... ال وإِنما يحب أن يكون لما رسالة واضحة مشتقة 
من رسالة المنظمة ويجب أن يفهم الجميع هذه الرسالة ويعمل بمقتضاهاء وكذلك يحب أن يكون هناك استراتيجية 
واضحة لإدارة الموارد البشرية في المنظمة بحيث يتم تحديد الأهداف الأساسية طويلة الملدى للمنظمة في محالات إدارة 
الموارد البشرية والتى تتجسد في بمحالات العمل والممارسات التنفيذية اليومية. 

وفكن أن ده يعطن استراتيكيات. للوارة التشترية كما يلى: 

مركزية قرارات الاختيار والتعيين وذلك من أجل ثبات سياسة الاختيار والاستفادة من وجود الخبرات المتخصصة في 
مركز واحد. 

التخلص من كل العوامل المحبطة لحهود العاملين أو المثبطة لروحهم المعنوية. 

اعتماد سياسة الإغراءات المالية للكفاءات الرفيعة. 

اعتماد سياسة التقليل من معدلات دوران العمل من خلال أسلوب جيد وفعال في الاختيار والتدريب والتحفيز. 
اعتماد العدالة في التعامل مع جميع العاملين في محالات تقويم الأداء ونظام الحوافز والتدريب. 


الوظائف المختلفة بالمنظمة بحيث تكون استراتيجية التدريب التي يتم اتباعها منبثقة من الاستراتيجية الوظيفية لإدارة 
الموارد البشرية وتحقق أهدافها. 


ويتضمن المدحل الاستراتيجي لوظيفة التدريب خمسة ركائز أساسية وهي 090 : 


09 مؤيد السا 4 وعادل صالح» مرجع سابق» 2002 ص15-13. 
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الاعتراف بأهمية تأثير البيئة الخارحية: حيث تقدم البيئة الخارحية مجموعة من الفرص والتهديدات» وتتجسد هذه 
الأمور بالقوانين والظروف الاقتصادية والسياسية والتكنولوجية» ولا بد لاستراتيجية التدريب من الاعتراف بمذه 
التأثيرات ومحاولة استثمار الفرص والتقليل من التهديدات. 

الاعتراف بأهمية المنافسة والطبيعة الحركية لسوق الموارد البشرية: تتنافس المنظمات على الحصول على الأفراد العاملين 
الكفؤين» حيث أن للقوى التنافسية في إغراء العاملين من خلال تنمية وتطوير مهاراتهم أثر مباشر على استقطابهم 
وبقائهم وولائهم للمنظمة. 

التركيز على تحقيق رسالة المنظمة في الأمد الطويل: أي لا بد أن تساهم استراتيجية التدريب في تحقيق ما تتمنى 
المنظمة أن تكون عليه مستقبلاً. وتعّف رسالة المنظمة على أنما الخصائص الفريدة التى تميز المنظمة عن غيرها من 
المنظمات المنافسة الأخرى. 

التركيز على وضع الأهداف وصناعة القرارات الكفيلة بتحقيقها: وتمثل الأهداف الوسائل الوسيطة التي تحتاجحها 
المنظمة لكي تترحم رسالتها وغاياتما إلى إحراءات عمل محددة وملموسة يمكن قياسهاء وفي هذا الإطار تواحه إدارة 
المنظمة العديد من الخيارات الاستراتيجية في محال تطوير العاملين يستلزم اتخاذ قرارات واضحة بشأنحاء منها مثلاً: 

* هل ندرب الأفراد من أحل تحقيق أهداف المنظمة فقط أم أهداف الأفراد أيضا؟ 

* ما هي المعايير المعتمدة في تقييم فاعلية البرامج التدريبية؟ 

* من المسؤول عن التدريب ف المنظمة؟ 

تحقيق التكامل مع الاستراتيجية العامة للمنظمة وبقية الاستراتيجيات الوظيفية: من أحل أن تكون استراتيجية التدريب 
والتطوير ذات فاعلية جيدة لا بد أن تتكامل مع الاستراتيجيات الأخرى لإدارة الموارد البشرية في المنظمة» فإذا انصبت 
استراتيجية المنظمة على النمو والسيطرة على سوق معين» فلا بد لاستراتيجية التدريب أن تركز على إكساب الأفراد 
العاملين مزيداً من القدرات والمهارات اللازمة لهذا التحولء» أما إذا ركزت استراتيجية المنظمة على تقليص نشاطاتماء 
فلا بد لاستراتيجية التدريب أن تقلص برامجها المقدمة للأفراد العاملين في مجال هذه الأنشطة00, 


49 جمال أبودولة» ورياض طهماز» واقع عملية الربط والتكامل ما بين استراتيجية المنظمة واستراتيجية إدارة الموارد البشرية» أبحاث اليرموك؛ مجلد 20, العدد 4-أ, 2004, ص1975. 
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المطلب الثاني: خطوات إعداد استراتيجية التدريب 
إندعملية إغداه انتتاتريهية التندريت قو بارتحل الناليود ا 
- تحليل استراتيجية المنظمة وما تتضمنه من أهداف ومهام وسياسات وبرامج. 


- تحليل ودراسة البيئة الخارحية للمنظمة من حيث الظروف والاتحاهات الاقتصادية» والتطور التكنولوحي» والعوامل 
الدبمغرافية» والأنظمة الحكومية والمنافسة. 

- تحليل ودراسة البيئة الداخلية للمنظمة من حيث: الوضع ال حالبي للمنظمة» ومعدل دوران العمل» وكفاءة القوى العاملة. 

- إعداد وصياغة استراتيجية التدريب وما تتضمنه من سياسات وبرامج وموازنات بشكل يسهم في التكامل مع 
استراتيجية المنظمة. 
5-مراحعة الخطة الاستراتيجية للتدريب عند حدوث تغيرات في البيئة الداحلية والخارحية للمنظمة. 
وتسهم استراتيجية التدريب في صقل مهارة الأفراد من ذوي القدرات الإبداعية العالية» وكذلك المساعدة في نفس 
خالة مزاكية العتطيات: التكتراوينية ار يعو عدي عله اتراتييفية القدريب: دؤراً شان فى ديد اجات 
المنظمة من المهارات والسلوكيات والمعارف المطلوبة من حيث العدد والكم وبشكل يتناسب مع التطلعات الاستراتيجية 


المطلب الثالث: معوقات تطبيق استراتيجية التدريب فى المنظمات 


هناك مجموعة من المعوقات والتي يمكن أن تؤثر في عدم وجود رؤية واضحة وبعيدة المدى لأهمية الدور الاستراتيجي 


للتدريب في هذه المنظمات وبالتالي تعيق وتحد من تطبيق هذه الاستراتيجية» وأهم هذه المعوقات: 


410 أحمد القطامين الإدارة الاستراتيجية: حالات ونماذج تطبيقية» عمان: دار مجدلاوي للنشر والتوزيع» 2002. 
طكتاه20 مذ 0ة٠مصمآ‏ مه (إااتادع01 116مممناك 15ماعة1 220021 تصدع01 20[ ,ممهدمتكلمع8[1 صطمل عالإ2عصسط2 وامةك] 42 
.2.25-40م ,2007 ,1 عناذ5آ] ,10 .701 ,ألعطاعع مصد1/ط 2012م[ 01 021نا10 مدعممتتاط #كمصلط 
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عدم وحود الدعم الكافي من قبل الإدارة العليا وعدم اهتمامها بصياغة الاستراتيجية العامة للمنظمة والاستراتيجيات 
الوظيفية الأخرى. 

جمود القوانين والتشريعات. 

عدم توفر الثقافة التنظيمية الداعمة للتدريب. 

عدم توفر النظم التكنولوجية الحديثة الداعمة للتدريب. 

ضعف إيمان الإدارة العليا بالدور الاستراتيجي للتدريب. 

ضعف نشاط تحليل الوظائف ف المنظمة. 


ضعف الإمكانيات المالية المتاحة للتدريب. 
المطلب الرابع: إدارة العملية التدريبية 


لضمان كفاءة وفاعلية التدريب من المهم أن يكون التدريب جزءاً من عملية إدارة الموارد البشرية الشمولية» كما لابد 
أن ينظر إلى التدريب كعملية متكاملة بحد ذاتما لما مدحلات ومخرحات ونشاطات. 
فالتدريب عملية متكاملة تبدأ من التخطيط وتنتهي بتقيبم النتائج مروراً بعدد من النشاطات اللازمة لوصول الغاية 


المنشودة منه. 


والشكل رقم (1) يوضح الإطار المنظم للعملية التدريبية 02 


2 أ. عسافء معتز عبد القادر» التميز في إدارة الموارد البشرية» موسوعة التمييز الإداري» الحزء السابع» منشورات اتحاد المصارف العربية» 2008, ص 13. 
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فالإطار المنظم للعملية التدريبية ويكون ب: 

أولات ديد الالحبايحات التدريبيوة: 

وضمن هذا الباب لابد من أن نقف عند عدد من النقاط التي تساعد في الوصول إلى فهم أفضل لماهية هذه المرحلة 
من مراحل إدارة العملية التدريبية وتتمثل هذه النقاط فيما يلي: 

1- لماذا نحدد الاحتياجات التدريبية؟ 

لعل ابسط جواب على هذا السؤال هو المقولة الرائجة (( إذا لم يكن لديك خطة» فأنت جزء من مخططات 


الآخرين)). فأي نشاط في المؤسسة لابد أن يكون مدروساً ومخططاً على أساس علمي وعملي ليحقق الغايات المرحوة 


منهة. 

والتدريب باعتباره نشاطاً هاماً لإدارة الموارد البشرية» تخصص له ميزانيات كبيرة» وجحهود ضخمة» فهو يستدعى إذن 
أن تقوم الإدارة بالتخطيط الجيد له» وأول خطوات هذا التخطيط هى التحديد الدقيق للاحتياحات التدريبية التى 
توحد لدى أفراد معنيين يشغلون وظائف محددة في المؤسسة حتى تتمكن هذه المؤسسة من تحقيق أهدافها. 

2- مفهوم الاحتياحات التدريبية: 

تتعلق الاحتيااجات التدريبية من حيث المفهوم ببعدين زمنيين الحاضر والمستقبل» وبعبارة أخرى» تتعلق هذه 
الاحتياجات بما يسمى الفجوة التدريبية 848 1121111118' (70أي بالوضع الحاللي وما يحب أن يكون في المستقبل 


العاحل أو الآحل» وتشير الأبحاث إلى المساهمة الكبيرة للتحديد الدقيق للاحتياحات التدريبية في تضييق الفجوة 


التدريبية» طالما أن الجميع متفق على أن تعريف وتحديد المشكلة يشكل الحزء الأكبر من حلها وعليه تظهر الاحتياحات 


4 د. حسنى» عبد الفتاح دياب» إدارة الموارد البشرية» مدحل متكامل» 17 بتصرف. 


4 نفس المرجع السابق» بتصرف. 
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التدريبية ضمن الإطار المفاهيمي لهذا المصطلح بأشكال ومظاهر عدة خلال حياة المنظم وعامليها» وتصب هذه 
المظاهر في المفهومين التاليين: 

الأول: (( ينظر للاحتياحات التدريبية على أتما الفرق بين المستوى المعرفي والمهاري الواحب توافره لدى الفرد لأداء 
عمل هنين ورين النضوى المريذود لذيه ولق (100, 

الثاني: إن هذا المفهوم ينأى بالاحتياحات التدريبية عن التحجيم والاقتصار على جوانب الخلل والقصور في المعارف 
والمهارات للعاملين» ولكنه يذهب بما تغطي الحاجة إلى النواحي واللجوانب التطويرية أو التحركات التطويرية في المنظمة؛ 
والمنحى الذي نعرف به الاحتياحات التدريبية هنا هو ( أتما جملة من المعلومات أو المهارات أو السلوكيات والاتحاهات 
التي يراد صقلها وتنميتها لدى الأفراد العاملين استعداد لتغييرات تنظيمية أو تكنولوجية متوقعة في بيئة العمل)) 7 
3- من الذي يقوم بتحديد الاحتياجات التدريبية؟ 

تعتبر عملية تحديد الاحتياحات التدريبية , نتيجة تعاون عدد من الأفراد كما يلي: 


-١‏ الموظف الذي يؤدي العمل» فهو أدرى الناس بجزئيات عمله وبالتاللي يمكن أن ينقل لرئيسه المباشر حاحته التدريبية. 


ب- المدير أو الرئيس المباشر» بحكم إشرافه على العاملين وطبيعة عملهم وعلاقاتحم بالأعمال الأخرى كل هذا يخوله 


ت- اختصاصي التدريب في المنظمة وهو شخص متفرّغ تقع هذه العملية ضمن مسؤولياته» يتصل بالعاملين 


للحصول على البيانات اللازمة لتحليلها وتقدير الاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبلية. 


ث- مستشار أو خبير تدريب خارحي: ينتمي إلى هيئة تدريبية أو استشارية مستقلة» ويقوم بنفس دور اختصاصي 


التدريب. 


ان نفس المرجع السابق» بتصرف. 
1 نفس المرجع السابق» بتصرف. 
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والحدير بالذكر أن جهود هؤلاء الأفراد لا تكتمل وتؤتٍ أكلها إلا بتأييد من جانب الإدارة العليا وتسهيل مهامهم 


واقتناع بأهمية دورهم, وبأهمية تحديد الاحتياجات التدريبية خصوصاً وبالتدريب عموماً. 


يتم تحديد واقعي 


للاحتياجات التدريبية 
بواسطة 


الشكل رقم (2) اعلاه يوضح التحديد الواقعي للاحتياجات التدريبية8. 


المطلب الخامس: تصميم البرامج التدريبية 


يعد البرنامج التدريبي الأداة التي تربط بين الاحتياحات التدريبية والأهداف المطلوب تحقيقها من البرنامج والموارد 
والموضوعات التدريبية مجتمعة مع بعضها البعض » ومن اجل أن تنجح عملية تصميم البرامج التدريبية في منظمة لا 
بد من تعاون كامل بين الرؤساء المسؤولين عن تنمية مهارات وقدرات مرؤوسيهم وبين المسؤولين عن إدارة البرامج 


التدريبية من جهة) وبين اختصاصي التدريب بالمنظمة من جهة أخرى. 


48 حسني عبد الفتاح دياب» إدارة الموارد البشرية» مدل متكامل» 1997م, ص226. 
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ولكن هذا لا ينكر مسؤولية الفرد عن تنمية نفسه ذاتياء فالفرد بطبيعة الحال هو المسؤول عن زيادة ثقافته العامة 
وتعليم نفسه””. وفيما يلي عرضا للإحراءات المتبعة في تصميم البرامج التدريبية50: 

[- تحديد أهداف البرنامج التدريبي: عند تصميم البرنامج التدريبي يجب أن توضع الأهداف على ضوء الاحتياحات 
التدريبية التي حددت من قبل اخحذين بعين الاعتبار الظروف التنظيمية والبيئية ا محجيطة والعلاقة بين هذا البرنامج 
والبرامج الأرى التي نفذت والتي في طريقها إلى التنفيذ. ويجب أن تكون الأهداف واضحة بحيث تصل إلى المتدربين 
بصورة كاملة وواضحة ليعرفوا بوضوح ما هو متوقع منهم نتيجة لهذا التدريب. 
وقد وضع تراسي عشرة أسس تحدد الأهداف التدريبية يمكن تلخيصها فيما يلي!5 : 

هل هناك معلومات أو مهارات معينة لازمة لعدد متنوع من الوظائف» وتشترك هذه الوظائف في الحاجة إليها؟ أي 
هل يحب تحصيل هذه المعلومات والمهارات بغض النظر عن اختلاف الوظائف التي يشغلها الأفراد؟ وهل يمكن تعلمها 
ف الوظيفة أو يلزم لتعلمها برنامج تدريبي معين؟ 

؛ ما درحة صعوبة المعلومات والمهارات المطلوب تحصيلهاء وهل من الممكن أن يحصلها المتدرب نفسه؛ أم يجب أن 
يكون هناك أسلوب أو طريقة خاصة لتعلمها؟ 

؛ ما مدى أهمية المهارة المطلوبة؟ وما هو أثر عدم توفرها؟ 

» ما مدى تكرار استعمال المهارات أو المعلومات المطلوبة؟ وهل هناك طريقة مثلى لتعلم هذه المهارات والمعلومات في 


7 هاشمءركي محمود(1972).الاتجاهات الحديثة في إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية» القاهرة:دار المعارف بمصر»ءص:331 
50 عبدالباقي »مرجع سابق» ص :226 


111 ندع 1ع متخ 011لا 11657 .كماع ا5[:5 ااعمامه1ء10697 لمث عمتصتة]!' عصتمع زوء717)1971(.10 ,تزعو 51 
56-2: ,45506121011 
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ماهو العائد من تدريب الشخص في محال معين من المهارات والمعلومات؟ وهل سيكون أكفأ أداء من الشخص 
الذي لم يدرب في هذا البجحال؟ 

؛ ما مدى إمكانية تحصيل المهارات أو المعلومات المطلوبة -- هل يستطيع المتدربون اكتسابما؟ وهل تتناسب المعايير 
الموضوعة مع قدراتهم ودوافعهم ومؤهلاهم وحبراتهم ومستويات نضوجحهم؟ 

4 ما درجة تناسب المعلومات والمهارات مع متطلبات الوظيفة بحيث لا تكون أعلى أو أقل من هذه المتطلبات » وبحيث 
يستطيع الفرد المتوسط الإفادة منها؟ 

؛ ماهي جوانب الوظيفة التي تتميز بالصعوبة أو عدم قدرة الشخص على أدائها بالكفاءة الواحبة؟ 

؛ ما مدى احتفاظ المتدرب بالمعلومات والمهارات التي يكتسبهاء هل سيمر وقت طويل قبل أن يستعمل هذه المعلومات 
والمهارات في وظيفته؟ وما المستوى أو المعيار الذي يجب أن يبلغه في تماية البرنامج التدريبي» والذي يكفي للتأكد من 
أنه سيحتفظ بما تعلم حتى يستعمله في وظيفته؟ 

-ما مدى الحاحة لمتابعة التدريب» وما المستوى المطلوب تحقيقه في المتدرب في برنامج تدريي أو مرحلة تدريبية قبل 
البدء في برنامج أو مرحلة أحرى, أو قبل البدء في متابعة التدريب أثناء الأداء الفعلي للوظيفة؟ 

- تحديد المادة التدريبية: تعتبر المادة التدريبية عنصرا مهما من عناصر عملية التدريب» ويقصد بما كل ما يستخدم في 
عملية التدريب من مادة مكتوبة كالكتب والمذكرات والمقالات والبحوث والمحاضرات المطبوعة والحالات الدراسية 


وغيرها من المواد المطبوعة التي توزع على المتدربين خلال الفترة الزمنية للبرنامج التدريبي””. 


56 ياغي »مرحع سابق»ص: 135 
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ومن الشروط الواحب توافرها في المادة التدريبية لأي برنامج تدريبية : 


أن تثير رغبة المتدرب للتعلم والمعرفة 
أن تؤدي الغرض منها بنجاح وذلك بأن تكون وثيقة الصلة بالبرنامج التدريي 
تقسيم المادة العلمية أو تحليلها إلى أهداف إجرائية من مهارات ومعلومات وسلوك حتى يتمكن المتدرب من تقديم 
كل منها بالوسيلة والأسلوب الملائم لطبيعتها 
تقدهم مكونات المادة العلمية في أسلوب التدريب الملائم لطبيعة كل مكون على حدة. 

ويجب أن ترتبط موضوعات التدريب بالاحتياحات التدريبية وأهداف البرنامج التدريبي» وبنوعية الأفراد المراد 
تدريبهم ومراكزهم الإدارية» حيث تختلف الفترة الزمنية والموضوعات التدريبية للبرنامج حسب مستويات الأفراد 


العاملين. 


:- احتيار الوسائل التدريبية : يقصد بوسائل التدريب الوسيط الذي يستخدمه المدرب ليساعده في تحقيق أهداف عرضه 


لموضوعه التدريى وذلك عن طريق نقل المعلومات أو الرسالة التدريبية من المدرب الى المتدربين53. 
ومن الوسائل التدريبية ما هو بسيط مثل الطباشير والقلم» ومنها ما هو أكثر حداثة مثل الوسائل السمعية 
والبصرية كالشرائح والأشرطة المغناطيسية» ومن الوسائل التكنولوجية الحديثة ما يعرف بالمؤتمر التلفزيوني أو الائتمار 


عن بعد. 


1[ :2,1970مغع منطده717 كلذخ ع منصنة:2600.1:ا تم تطلخ :7 تناع 5 500121 53 
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وتعتبر عملية اختيار وسيلة التدريب عملية غير بسيطة كما يخيل إليناء والسبب في ذلك يعود إلى أن هناك 
عوامل ومتغيرات ومعايير متعددة ومختلفة ومتداخلة تدخل فيها. كما وانه لا يوجد طريقة موحدة يمكن إتباعها من 


قبل المدربين. إلا أن هناك عدة امتيازات لا بد من مراعاتما مثل القيام بعملية الاختيار ويمكن تلخيصها كالأج؟5: 


؛ الاعتبارات العلمية: وتشمل وسيلة التدريب وثمنها وبساطة تصميمها وعدد المتدربين ومدة انعقاد البرنامج. 

؛ اعتبارات تتعلق بالمتدرب: وتشمل نوعية ومستوى المتدربين التنظيمية ومستواهم العقلي والنضوحي وخلفيتهم العلمية 
والعملية والاحتماعية وميوطهم واهتماماتم وخبراتحم الأخرى. 

؛ اعتبارات تتعلق بمحتوى المادة التي سوف يدرسها المتدربون : فعلى مصمم البرنامج التدريبي أن يربط علاقة وسيلة 
التدريب بمحتوى المادة 

؟ اعتبارات تتعلق بالمدرب : ومن الضروري أن يتم احتيار وسيلة التدريب التي يكون بمقدور المدرب التعامل معها 
واستعمالها قبل شرائها أو اختيارها والتأكد من أن الوسيلة يمكن استخدامها مجموعة كبيرة أو صغيرة من المتدربين أو 
تستعمل من قبل فرد واحد أو استعمالها أثناء الجلسة أو بعد الانتهاء منها أو تستعمل لتقديم معلومات دون تدحل 
المدرب أو أن تسهم في توضيح بعض الأمور الفنية. 

» الاعتبارات الاقتصادية والحضارية: يجب أن تكون عملية اختيار الوسائل التدريبية ضمن الثمن والأسعار المعقولة 
ومتماشية مع الميزانية المعتمدة لهذه الأغراض.وكذلك يجب أن تكون متوافقة مع حضارة امجتمع. 


“- مدة البرنامج التدريبي الزمنية ومكان انعقاده: 


*” زلاطيمو» فاروق(1401ه). اختيار الوسائل التعليمية» بحوث ندوة تخطيط وتنفيذ البرامج التدريبية المنعقدة في معهد الإدارة العامة بالرياض ف الفترة ما بين 24-21 جمادى الثانية» 
ص:40-35. 
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تتضمن عملية اعداد البرنامج التدرييبي تحضير جدول دراسة ليشمل الفترة التي يستغرقها التدريب. ويختلف كل من 
مدة البرنامج الزمنية ومكان انعقاده باحتلاف أهداف البرنامج وطبيعته ونوعية المشتركين فيه ومركزهم الوظيفي» ويرتبط 


موعد البرنامج الزمني بوقت الفراغ الماح لدى المشتركين في البرنامج. 


5 اختيار المتدربين : 


ان العنصر البشري هو العنصر الأساسي للتنظيم بما يتمتع به من دوافع واتحاهات» وهو القوة الدافعة لأي تنظيم 
إداري» كونه مصدر الطاقات وكون كل بحاح يعود إلى الجهد البشري في المقام الأول» وتوحد عدة شروط تتعلق فيمن 
يتم ترشيحهم للبرامج التدريبية يمكن إجمالها فيما يلي33: 

-أن يكون المتدرب شاعرا بالمشكلة التي يعاني منهاء فمن يريد أن يتعلم مهارة جديدة لا بد أن يكون لديه إحساسا 
قويا بحاحته لا. 

أن يكون لدى المتدرب استعدادا عاليا للتضحية بالجهد والمال من أجل رفع كفاءته 

-توافر المستوى العلمي لدى المتدرب» حتى يتسنى له مسايرة واستيعاب موضوعات البرنامج التدريبي. 

-توافر الحد الأدى من الخبرة التخصصية لدى المتدرب لتمكنه من المشاركة الفعالة في البرنامج التدريبي سواء كان في 
مرحلة التنفيذ أم التقويم والتطوير ومن الحدير بالذكر أن عملية اختيار الأفراد المطلوب تدريبهم تليها عملية توزيع 
المتدربين الملائمين على البرامج التدريبية الملائمة. وعلى مصمم البرامج أن يأخذ بعين الاعتبار أمرين مهمين50: 
تحديد عدد المتدربين الذين يمكن للبرنامج استيعابهم 

وحود جحانس بين المتدربين في برنامج واحد 


39 الدوري» مرجع سابق»ص :176 
56 ياغي » مرحع سابق»ءص: 134 
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)- اختيار المدربين :إن المدرب هو العنصر الأساسي في بحاح خطة التدريب فهو يشكل الوسيلة التي يتم عن طريقها 
نقل رسالة وهدف التدريب.وتتنلخص عملية اختيار المدربين في مرحلتين أساسيتين: 
المبحث الثالث مدخل حول الميزة التنافسية للمنظمات ( المفهوم - الأبعاد) 
المطلب الاول: مفهوم الميزة التنافسية 
تبلورت الميزة التنافسية بوصفها مفهوماً إدارياً منذ منتصف السبعينات من القرن الماضي» وكان لأفكار المفكر 
الاستراتيجي (1”01]61) وتحليلاته الأثر المهم في سيادة هذا المفهوم في التطبيقات الإدارية. 
والاهتمام الواسع في أدبيات الإدارة بحذا المفهوم» أظهر تبايناً واسعاً بشأن تحديد مضامينه الأساسية؛ ويمكننا هنا 
تلمس المفهوم من خلال التعاريف التالية: 
قابلية المنظمة على إنحاز نشاطاتما المحتلفة بفاعلية أفضل من المنافسين استناداً إلى المفكرين (1.611996 ع 1]5زط) 
0657 
* القدرة على أداء الأعمال بأسلوب معين أو مجموعة من الأساليب التى تجعل المنظمات الأخرى غير قادرة على 
حاراتما في الأمد القريب أو في المستقبل» استناداً إلى المفكر (065:)]601611997 
* قدرة المنظمة على التفوق على منافسيها في واحد أو أكثر من أبعاد الأداء الاستراتيجي ( الكلفة» الوقت» الابتكار» 
الجودة» المرونة» الاعتمادية» التسليم) استناداً إلى المفكر د. بحم عبود 6952005 
المطلب الثاني: أبعاد الميزة التنافسية60): 


يرتبط تحقيق لميزة التنافسية ببعدين أساسيين: 


”” د. النعيمي » صلاح عبد القادر» (كيف بمكن للمنظمات أن تحقق ميزتها التنافسية؟))» بحث مقدم إلى المؤتمر العلمي الثاني لجامعة الإسراءء الأردن» 2007. 
8 د. النعيمي » صلاح عبد القادر» ( كيف يمكن للمنظمات أن تحقق ميزتها التنافسية؟))» بحث مقدم إلى المؤتمر العلمي الثاني لجامعة الإسراءء الأردن» 2007. 
”” د. النعيمي » صلاح عبد القادر» (كيف يمكن للمنظمات أن تحقق ميزتهحا التنافسية؟))» بحث مقدم إلى المؤتمر العلمي الثاني لجامعة الإسراءء الأردن» 2007. 


د. بلوناس» عبد الله» ( دور رأس المال الفكري في تحقيق الميزة التنافسية)» بحث منشورء 2009. 112568.01:8. 1757357 / :اط 
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البعد الأول- القيمة المدركة لدى العميل: ويقصد بذلك تحسين القيمة التي يدركها العميل لمنتجات المنظمة( 
استعمالية- استهلاكية- تبادلية). 

البعد الثاني- التميز: إيجاد الوسائل التي تحقق الإبداع والابتكار في منتجات وخدمات المنظمة وطرق أدائها بحيث لا 
يكن للمنافسين مجاراتها. 

- وتقاس الميزة التنافسية عبر متغيراتما الثلاث وهي: 

1- الكلفة المنخفضة. 

2- الحودة. 


3- التسليم ( عامل الوقت). 
المطلب الثالث: الدراسات السابقة 


لتكوين صورة أدق حول موضوع الدراسة حاول الباحث الحصول على دراسات سابقة في موضوع الدراسة ونورد 
أهم الدراسات ذات الصلة» وهي كما يلي: 

. دراسة جهاد الدحيات» (1999) بعنوان: تقييم فاعلية البرامج التدريبية في مراكز التدريب الخاصة من وجهة نظر المتدربين: دراسة 
تطبيقية على المصارف التجارية الأردنية(؟6©. 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة فاعلية برامج التدريب في مراكز التدريب الخاصة وتحليل واقع هذه البرامج» 
وكذلك التعرف على أساليب ومستويات تقييم برامج التدريب المتبعة لتحديد سلبياتما وإيجابياتحاء كما هدفت الدراسة 
إلى التعرف على الأثر الذي تحدثه برامج التدريب على أداء العاملين في المصارف التجارية الأردنية. 


ومن أهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة أن مراكز التدريب» وكذلك المصارف التجارية الأردنية والتي شارك 
أفرادها في التدريب لا تمتم بتقييم أفرادها بعد التحاقهم بعملهم بفترة زمنية لمعرفة فائدة التدريب وما جناه المشارك 


610" جهاد صالح الدحيات» تقييم فاعلية البرامج التدريبية في مراكز التدريب الخاصة من وجهة نظر المتدربين: دراسة تطبيقية على المصارف التجارية الأردنية» رسالة ماجستير غير منشورة» 
المفرق: جامعة آل البيت» كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية» 1999 . 


50 


١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


وأوصى الباحث بضرورة قيام مراكز التدريب والمصارف متابعة وتقييم المتدربين بعد إنحائهم للتدريب وعودتهم إلى 
عملهم الفعلي بفترة زمنية معينة. 


. دراسة شذى عبيدات» (2003) بعنوان: واقع استراتيجية وظائف إدارة الموارد البشرية في قطاع البنوك الأردنية(2©». 


هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع استراتيجية وظائف إدارة الموارد البشرية في قطاع البنوك الأردنية ومنها 
وظيفة التدريب» وكذلك التعرف على أهم المشاكل والمعوقات التي تقف أمام البنوك الأردنية وهي بصدد تبني النظرة 
الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وأنشطتها المختلفة. 


وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج الآتية: 
أن البنوك الأردنية لديها مقدرة متوسطة في الربط بين إدارة الموارد البشرية في محال التدريب والتخطيط الاستراتيجى 
- أن تطبيق وظيفة التدريب للموارد البشرية في البنوك الأردنية تتم بدرحة عالية. 


- أن من أهم المعوقات التي تعيق تبني البنوك الأردنية النظرة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وأنشطتها المختلفة ومنها 
وظيفة التدريب هي ضعف قيم الثقافة المنظمية التي تدعم مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات الاستراتيجية» وضعف 
التنسيق والتعاون بين دائرة الموارد البشرية والوحدات الوظيفية الأخرى. 
مخ :ككلصدظ 201156 01 5عء1اع22 ع متصتة 1" بعنوان: (2001 ,18152011 320 152011ع0طلم)3. دراسة 


.010171711 201 2ل مععخ له 121521ممم 
هدفت هذه الدراسة لمعرفة ممارسات التدريب وأنشطته في البنوك البولندية» وقام الباحثان بجمع البيانات من (30) 


بنكاً في بولندا. وتضمنت أنشطة التدريب التي تم دراستها ما يلي: تحديد الاحتياحات التدريبية» وتطوير البرامج 
التدريبية» وتقييم فاعلية هذه البرامج. وتوصلت الدراسة إلى أن العديد من هذه البنوك تتجاهل عملي تحديد 
الاحتياحات التدريبية» وغياب عملية تقييم نتائج البرامج التدريبية وانعكاس ذلك بالتاللي على أداء الأفراد العاملين. 


62 شذى عبيدات» واقع استراتيجية وظائف الموارد البشرية في قطاع البنوك الأردنية» رسالة ماجستير غير منشورة» جامعة اليرموك» الأردن» 2003. 
101 2لمععى لصة لدكتهةنممخ مخ :كلمد8 مناه 02 د5عمتاعة2 ع متصنم1' ,ه815 تتقمطاعلطة لمه .81 متتلدعاءعلمم 223 
.22.699 ,2001 ,2/3/4 عنا55] ,25 .1701 ,عق مطتصتة11 1201151121 ندعم متتتاظ 01 011021[ بالاعصاع؟101 م1 
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“. دراسة (2002 ,91 أء ,كلع[ممو81 ووعلء'1)؛ بعنوان: -ع10]ع220 ا7علاءع8 8/322 ععاتترء 5" 


"5ععناع ]2 عمتمنتة1' ده كناعه8 ل :اع8]00 ععممصصرممعم4», 


حاءت هذه الدراسة لمعرفة أثر ممارسات التدريب على مستوى تقديم الخدمة. وقام الباحثون بجمع البيانات من 
(143) شركة خدمية في إيرلندا وتوصلت الدراسة إلى أن تقدم برامج تدريبية مكثفة ومخططة بشكل سليم تساهم 
وبشكل كبير في تحسين قدرة الأفراد العاملين على تقديم خدمات ذات مستوى مهارة عالي» وبالتاللي زيادة رضا 
الزبائن. 

5. دراسة (2003 ,15ع1مة12)» بعنوان: 81667 10 [ع102م مخ عأعء521 لل :ع متصنه]” ععنز0 1 ممم » 
”15651011 01 كتمع 1 50 
جحاءت هذه الدراسة لمعرفة العوائد التي تضيفها عملية من تدريب الأفراد العاملين في بنك بريطاني. وتوصلت الدراسة 
إلى أن التدريب يسهم وبشكل كبير ف تطوير مهارات وتعلم الأفراد العاملين» وبناء فرق العمل الفاعلة» وتحقيق 
مستويات جودة عالية» وخلق ثقافة تنظيمية داعمة لأهداف واستراتيجيات المنظمة» وهذا بدوره يسهم في تحقيق 


عائد جحيد على الاستثمار في التدريب. 


6. دراسة (2004 ,66.21 ,6ع695)» بعنوان: ع متصمتة11' مذ تإع010مطاءء 1 1030م 1م] 01 عوتنآ ع1“ 


”56037 م035 ع متمتوء8-1 مخ :وعع19250101] متبط 9 


جحاءت هذه الدراسة لمعرفة أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الممارسات الخاصة بإدارة الموارد البشرية وخصوصاً 


استراتيجية التدريب في شركة الاتصالات الإسبانية (1©6161021223). 


وأهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة بأن استخدام تكنولوجيا المعلومات في التدريب ساهم وبشكل كبير في 
تحسين استغلال المديرين لوقتهم» وزيادة المشاركة الفعالة للمتدربين» وتحسين أنظمة تقييم فاعلية البرامج التدريبية؛ 


-ععناع212 ااعطاعع 7/1322 ععالالء5 ,قتصمظط صوءد ,عطء10 متواعا8 ,وعصوط محتدظ بوععتاظ ع0 صدعك بكاعتصمة8 ووعمه7” 64) 
,02 ,8 عناو15 ,26 .701آ ,ع قتطنهة11' 1201151121 طندءم110اظ 01 10111021 ,5عع0اع2] عمتطتة1' ذه كناعه10 ل :1اع1100 ععممممترمامءط 
.394-403.مم 
01 11081ه10 ,لع طتاوء كم[ جه معداعة] معنا 8 0غ طأعده1ممخ عأعع 512 ل :ع متصنه1 ء0(:6[ممطظ“ ,مممتقطد ,واعنمة1[2ة6) 
39-42.مم ,2003 ,5 عنا155] ,24 .1701 ,لاعع51121 ووعصاكناظ 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


وتحسين بعد جودة هذه البرامج ونوعيتها. وتهدف هذه الشركة الخدمية إلى تطوير أنظمة التدريب المستقبلة فيها لكي 
تصبح قائمة على التعلم الإلكتروني الذاق للموظفين. 
الخاتمة: 

ويعتبر التدريب الإداري في عصرنا الحاللي موضوعا أساسيا من الموضوعات ذات الأهمية الخاصة في دراسة الإدارة نظرا 
لما له من ارتباط مباشر بالكفاية الإنتاحية لأي منظمة» فقد أصبح يحتل مكان الصدارة في أولويات عدد كبير من 
الدول الصناعية بشكل عام والدول النامية بوحه حاص. لأنه احد السبل المهمة لخلق جهاز صالح للدولة وسد العجز 
والقصور في الكفايات الإدارية لتحمل أعباء التنمية الاقتصادية والاجتماعية في هذه الدول. ويهدف التدريب الإداري 
إلى تزويد المتدربين بالمعلومات والمهارات والأساليب المختلفة المتجددة عن طبيعة أعمالهم الموكولة لمهم وتحسين وتطوير 
مهاراتهم وقدراتهم ومحاولة تغيير سلوكهم واتجاهاتهم بشكل ايجابي» بالتاللي رفع مستوى الأداء والكفاءة الإنتاحية بما 
يعود بالنفع على المنظمة وأفرادها العاملين بما. وتعتبر وظيفة التدريب مكملة لوظيفة الاختيار والتعيين» فلا يكفي أن 
تقوم إدارة الموارد البشرية باستقطاب واختيار وتعيين العاملين» وإنما من الضروري أن يعقب عملية الاختيار والتعيين 
إعداد برامج تدريبية تساعد على تطوير وزيادة مهارات العاملين وتحسين قدراتهم على أداء الأعمال المسندة إليهم؛ 
ذلك لان الإنسان البشري شأنه في ذلك شأن عناصر الإنتاج الأخرى والأدوات والأجهزة مثلا يحتاج إلى الرعاية 
والتطوير وفقا لخطط وبرامج محددة. وتتمثل هذه الرعاية للعامل البشري في مساعدته على اكتساب الجديد والمعارف 
وتزويده بالأساليب الحديدة لأداء الأعمال» وصقل مهاراته في تنفيذ ما يعهد إليه من واحبات ومسؤوليات . لذاء 
فان التدريب الإداري جزءا لا يتجزأ من التنمية الإدارية وواحد من مداخلها ولا يمكن أن تتحقق هذه التنمية ما لم 
يكن هناك إطار موحد متناسق لكل مداخل التنمية الإدارية الأخرى من تنظيم وإعادة وتحديث للأنظمة واللوائح 


وتبسيط وتطوير الإجراءات والأساليب المتبعة. 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا (58علال) طععوعدع5 لع112دأععم؟5 ,م5 مما دعبال 0م30 أمعمصممماعناعم محصبط أه أجمعيامل 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


جهاد صالح الدحيات» تقيبم فاعلية البرامج التدريبية في مراكز التدريب الخاصة من وجهة نظر المتدربين: دراسة 
تطبيقية على المصارف التجارية الأردنية» رسالة ماجستير غير منشورة» المفرق: جامعة آل البيت» كلية الاقتصاد 
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شذى عبيدات» واقع استراتيجية وظائف الموارد البشرية في قطاع البنوك الأردنية» رسالة ماجحستير غير منشورة» 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا رظأ5ع0لال) طععوعدع5 لع12أدأععم؟ 502 مما أوعبالط 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أومعيامل 
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8 ,3 :هل ر4 :0/ا (مد5عطن(ل) طععوعدع5 ل0ع112ودأععم؟ ,ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءم محمنلا 5ه أوصعيامل 


مجلة التدمية البشرية والتعليم للأبحاث التخصصية 
العدد 3, المجلد 4 , تموز/يوليو 658 ممم. 
2462-0 ل ١ا5ذا‏ © 


أثر الثقافة التنظيمية والتمكين الوظيفي على أداء الموظفين في المدارس العربية في ماليزيا: خطة 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا رظأ5ع0لال) طععوعوع5 لع12أدأععم؟ 2م50 مما أوعبالط 300 أمعمممماعناعم محصبط غه أومعيامل 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


الملخص 

تشهد منظمات الأعمال تطورات في مختلف احالات» أظهرت هذه التطورات تحديات خارجية عديدة تواحه 
تلك المنظمات ىق ينه أكثر: سرعة .وتنوغا وتغقيداء لذلك أضبحتث. أغلب: منظمات الأعسال' تبيجت عن 
وسائل تمكنها من البقاء والإستمرارية والنجاح والتميز في ظل هذه التحديات» وهذا عن طريق الإهتمام بالبيئة 
الداحلية حتى تتلائم مع البيئة الخارحية؛ وقد أشارت معظم الدراسات إلى أن أغلب المنظمات الرائدة تدرك 
أن العنصر البشري فيها هو السبيل لتحقيق التميز» لذلك يُعد الركيزة الأساسية في بجاح وتقدم المنظمات 
ويتطلب هذا منها الإهتمام والتركيز عليه بما يملكه من معرفة ومهارة للقيام بأداء الأعمال بكفاءة وفاعلية؛ 
وإنطلاقاً من هذه الحقيقة أصبحت المنظمات تتبنى مفهوم التمكين الوظيفي للموظفين حيث يعد أحد 
الأساليب الإدارية الحديثة في محال إدارة الموارد البشرية ويستخدم في تحسين الأداء, كذلك تُعد الثقافة التنظيمية 
من العوامل المؤثرة على الأداء» ويرى أغلب الباحثين أن من أهم العوامل اللأزمة لنجاح تمكين الموظفين هو 
مدى الإرتباط بقوة الثقافة التنظيمية» كما إن هناك أبعاد للثقافة التنظيمية تنطلق من داعل المنظمة وخارجها 
ومن هذه الأبعاد بُعد التفاوت في السلطة؛ وقد أشارت بعض الدراسات إلى وجود مشكلات تعانى منها 
الثقافة التنظيمية في الدول النامية وخاصة الدول العربية» حيث أكدت على أن الثقافة التنظيمية السائدة هى 
ثقافة مختلطة بمجموعة متوارثة من العادات والتقاليد والتي لاتتفق مع أسس الثقافة الإيجابية؛ لذا فإن هدف 
هذه الدراسة هو البحث في أثر الثقافة التنظيمية والتمكين الوظيفي على أداء الموظفين في المدارس العربية في 
كاليزيا. 
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8 ,3 :هل رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمطنل 5ه اوصعيامل 


مقدمة. 

تشهد منظمات الأعمال تطورات في مختلف البحالات أبرزت تحديات عديدة تواحهها المنظمات» لذلك 
تبحث معظم المنظمات عن البقاء والإستمرارية والنجاح في ظل هذه التحديات» ويتطلب منها هذا الإهتمام 
والتركيز على المورد البشري بما يملكه من معرفة ومهارة للقيام بأداء الأعمال بكفاءة وفاعلية [ النسور:2012]) 
وإنطلاقاً من هذه الحقيقة أصبحت المنظمات تتبنى مفهوم التمكين الوظيفي من خلال تحفيز الموظفين 
وإشراكهم في عملية إتخاذ القرار وتبسيط العلاقات وقنوات الإتصال وكسر الحدود التنظيمية الداحلية بين 
الإدارة والموظفين ووضعهم في مركز تحمل مسؤولية قراراتحم والمشاركة في عملية صنع القرار مع الإدارة [المعايطة 
وملحم:2013]؛ حيث يعد التمكين الوظيفي أحد الأساليب الإدارية الحديثة في مجال إدارة الموارد البشرية» 
والذي يمكن إستخدامه في تحسين الأداء والإنتاحية وحودة الخدمات في المنظمات الخدمية» ورضا الموظفين 
والعملاء وزيادة الفعالية التنظيمية إنافع: 2011]» وذلك من خلال منح السلطة وتوثيق العلاقة بين الموظفين 
وبين المنظمة في كل المستويات الإدارية بما يحفزهم على تقديم أفكارهم وتنمية مساهماتهم الإبتكارية لخدمة 
المنظمة» ولهذا سعت العديد من الأراء والإتحاهات والمنظمات إلى المناداة بتمكين الموظفين وتقوية مركزهمء 


بغية إتاحة الفرصة للإبداع والإبتكار» بإعتبارهم جزءاً أساسياً من النظام الإداري [المغربي: 2001]. 


كما بينت دراسة نافع أنه من أهم العوامل التي يرتكز عليها التمكين لتحقيق أهداف المنظمة» بل يصعب 
تنفيذ خطط ومراحل التمكين دون توافرها - وقد إختلف الباحثون في تحديدها - إلا أن أغلبهم يرى أنما 
تتمثل في ثقافة التمكين (الثقافة التنظيمية) [نافع: 2011]» وعلى ذلك فإن مستوى التمكين الوظيفي يرتبط 
بقوة ثقافة المنظمة» وعليه وجه كل من منظري الإدارة الإستراتيجية والسلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية 
وكذلك علم إحتماع المنظمات إهتمامهم إلى موضوع ثقافة المنظمة بإعتبارها أحد العوامل الأساسية المحددة 
لنجاح وتفوق منظمات الأعمال [السخل وآخرون:2011] » لذلك أصبحث الثقافة التنظيمية من 


الموضوعات التي تحظى بالإهتمام في المحالات على إعتبار أتما من المحددات الرئيسية لنجاح المنظمات» لأتما 
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ترتكز على القيم والمفاهيم التي تدفع أعضاءها إلى الإلتزام والعمل الحاد والإبتكار والإبداع والمشاركة في إتخاذ 
القرارات وتحسين الخدمة والإستجابة السريعة والملائمة لإحتياجات العمل | جلولي:2013]. 

وقد وجد هوفستيد 110156606-1990 أن المجتمعات تتألف من ثقافات متعددة الأبعاد» وأن لثقافة 
المنظمة أبعاد رئيسية تنطلق من داخل المنظمة وخارجهاء ومن هذه الأبعاد هو التفاوت في السلطة 
[العتيي:2004] حيث إن هذا البعد حظي بإهتمام العديد من الباحثين [العتيي:2004])» ومن هذا 
الإهتمام تبرز أهمية هذه الدراسة في أنما ستحاول أن تلقي الضوء على هذا المدحل وهو إتساع نطاق السلطة 
من خلال تطبيق الشورى كأحد أبعاد قياس الثقافة التنظيمية ودورها في إيجاد البيئة المناسبة لتحقيق التمكين 
الوظيفي وأثرها على أداء الموظفين. 
مشكلة الدراسة 

إن التحديات الناجمة عن البيئة الخارجية للمنظمات تتطلب منها البحث عن وسائل تمكنها من البقاء 
والإستمرارية والتميز» وذلك عن طريق الإهتمام بالبيئة الداحلية حتى تتلائم مع بيئتها الخارجية» والمورد البشري 
يُعد الركيزة الأساسية في بجاح وتقدم المنظمات [النسور:2012]» لذلك تسعى المنظمات لبناء ثقافة تنظيمية 
مرنة تستجيب للتغيرات المتسارعة» وتؤثر على سلوكيات الموظفين وإنتمائهم بما يخدم أهداف المنظمة؛ لهذا 
فإن نحاح أي منظمة مرتبط بمدى كفاءة وفاعلية أداء مواردها البشرية وعلي ذلك الأداء يعتبر ا محور الرئيسي 
والجوهري الذي تنصب حوله حهود المديرين» كونه يشكل أهم أهداف المنظمة» والثقافة التنظيمية تعد من 
العوامل المؤثرة على الأداء [زليخة وسميحة. 2015]؛ كما يوحد في علم الإدارة بجموعة من العناصر التي يمكن 
أن تعتبر جوانب قوة تمكن الموظف من أداء عمله بشكل أفضل مثل: الصلاحية» المسؤولية [والي:2010]» 
وهذا يحتم على المنظمات أن تسعى إلى ما لانحاية المواجهة التحديات العالمية إذا أرادت أن تكون متقدمة أو 
على قدم المساواة مع غيرها من المنظمات من خلال أداء الموظفين لتحقيق الأهداف. 

وهناك دراسة إستطلاعية كشفت على أنه لازالت هناك مشكلات كثيرة ترتبط بالثقافة التنظيمية» حيث 

أشارة إلى أن الثقافة التنظيمية السائدة في بعض الدول النامية هى ثقافة مختلطة بمجموعة متوارثة من العادات 


والتقاليد والتي لاتتفق مع أسس الثقافة الإيجابية التي تخدم وتحقق مصلحة العمل وأهدافه» بل لاتتفق حتى مع 
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الشريعة الإسلامية التي وضعت النظام الأخلاقي القويم للعمل والموظفين [حلواني:2009]» ونتيجة لبقاء 
المنظمات العربية لعقود طويلة تحت تعددية المستويات الإدارية وهرميتهاء وطول خطوط الإتصال الرمية 
والمركزية الشديدة» والسرية في المعلومات التي تعطى للموظفين» فقد أصبح هذا عائقاً اليوم أمام الطموحات 
الإصلاحية والتنموية» بل بات عبئاً تحمل تكاليفه لم يعد بالإمكان» لذلك أصبحت العديد من المنظمات 
العربية تعاني من المشكلات والسلبيات إفلاق وبن نافلة:2013]؛ لذا فإن مشكلة هذه الدراسة جاءت 
تبحث في: أثر الثقافة التنظيمية والتمكين الوظيفي على أداء الموظفين في المدارس العربية في ماليزيا. 
أهمية الدراسة. 

تنبع أهمية هذه الدراسة من مساهمتها في عدة بحالات مختلفة؛ ففي المنظمات المبحوثة يسعى الباحث إلى 
تقليص الفجوة بين أهداف المنظمات وأداء الموظفين فيهاء كذلك المساهمة في التحديث الإداري ومواجهة 
التحديات المعاصرة بالتطوير والتحسين المستمر للوصول إلى التميز والإستمرارية والبقاء؛ ويأمل الباحث أن 
تضع هذه الدراسة توصيات تساهم في إيجاد نموذج تطبيقي يبرز من خلال هذه المدارس العربية. كما تكمن 
أهمية هذه الدراسة بسعى الباحث إلى محاولة الإضافة العلمية بالإهتمام بمبدأ إتساع ممارسة السلطة من خلال 
إضافة بُعد الشورى ف قياس الثقافة التنظيمية» فقد أثبت كل من [إأبو السعود:1999] 
و[القطاطشة:2004] وإعبد العظيم:2006] وإصافي ويوسف:2009] أن الشورى واسعة وشاملة 
لممارسة السلطة؛ ويمكن تطبيقها في أي مستوى إداري في المنظمات [ 2511:2015 لا 13112]؛ وتعتبر عصمة 
من الإنحراف والتعسف والميل عن جادة الحق في إتخاذ القرار فهى تؤدي إلي مشاركة الموظفين في صنع القرارات 
وتعزز الشفافية والمساءلة وتؤدي إلى إدارة فعالة وزيادة الإنتاحية [41-1(2312:2014]؛ ولا أثار إيجابية 
على أداء ونجاح المنظمات [21:2015 ]© 23112]. كذلك من أساسيات التمكين الوظيفي هو تذويب 
إحتكار السلطة في العمل الجماعي [والي:2010].» لمساعدة الموظفين على أن يكونوا أكثر مقدرة وسلطة في 
أداء أعمالهم [ديوب:2014]؛ حيث أثبث [الشريف:2015] بأنه كلما زاد تبني الإدارة لنمط واسع في 
السلطة كلما زاد مستوى التمكين الوظيفي ويكون له أثر على أداء الموظفين؛ وهنا كذلك يمكن أن تبرز 
الإضافة العلمية للشورى في قياسها للثقافة التنظيمية أن تساعد في إيجاد البيئة المناسبة للتمكين» وقياس أثره 


كعامل في تقليص الفجوة. كما تعود أهمية هذه الدراسة على الباحث نفسه لأنه يرغب في الإستزادة العلمية؛ 


62 


١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


63 


وتعتبر أول دراسة تبين إرتباط الشورى كأحد أبعاد قياس الثقافة التنظيمية - حسب علم الباحث - وبإمكانية 
تطبيقها ضمن بيئات مختلفة يمكن أن يجعلها أكثر أهميةً وتميزاً؛ وكل ذلك يكسب الدراسة أهميتها على المستوى 
التطبيقى والأكاديمى. 


أسئلة الدراسة. 

1- ما مدى تأثير الثقافة التنظيمية على التمكين الوظيفى في المدارس العربية بماليزيا؟. 
2- ماهو أثر التمكين الوظيفى على أداء الموظفين في المدارس العربية بماليزيا؟. 

3- ماهو تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموظفين في المدارس العربية بماليزيا؟. 


4- ما أثر التمكين الوظيفي كعامل وسطي في العلاقة بين الثقافة التنظيمية وأداء الموظفين في المدارس العربية 


بماليزيا؟. 
أهداف الدراسة. 

تحدف الدراسة إلى تحقيق الأ : 
1- معرفة تأثير الثقافة التنظيمية على التمكين الوظيفي في المدارس العربية بماليزيا. 
2- معرفة أثر التمكين الوظيفي على أداء الموظفين في المدارس العربية بماليزيا. 
3- قياس تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموظفين في المدارس العربية بماليزيا. 


4- قياس أثر التمكين الوظيفي كعامل وسطي في العلاقة بين الثقافة التنظيمية وأداء الموظفين في المدارس 
العربية بماليزيا. 


فرضيات. الدراسة. 
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يسعى الباحث في هذه الدراسة إلى إختبار الفرضيات التالية: 
الفرضية الأولى: 
يوحد أثر دال إحصائياً بين الثقافة التنظيمية والتمكين الوظيفى في المدارس العربية بماليزيا. 
الفرضية الثانية: 
يوحد أثر دال إحصائياً بين التمكين الوظيفى وأداء الموظفين في المدارس العربية بماليزيا. 
الفرضية الثالثة: 
يوحد أثر دال إحصائياً بين الثقافة التنظيمية وأداء الموظفين في المدارس العربية بماليزيا. 
الفرضية الرابعة: 
يوحد أثر دال إحصائياً للتمكين الوظيفى كعامل وسطى ف العلاقة بين الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفى 
في المدارس العربية بماليزيا. 
حدود الدراسة. 
لقياس أثر الثقافة التنظيمية والتمكين الوظيفي على أداء الموظفين فقد ثم تحديد الدراسة بالحدود الأتية: 
1- حدود الدراسة المكانية: وهذه الحدود متعلقة بمكان تطبيق الدراسة» وهو جميع المدارس العربية في ماليزيا 
والتى تعمل تحت إشراف كامل لسفارات الدول العربية التابعة لما. 
2- حدود الدراسة البشرية: وهذه الحدود تتعلق بعينة الدراسة» حيث إنه سيتم إختيار مديري الأقسام 
والإدارات والمعلمين في المدارس بإعتبارهم وحدة معاينة ترتكز عليهم محصلة العمل في هذه المنظمات. 
3- حدود الدراسة العلمية: وهذه الحدود متعلقة بدراسة العلاقة بين متغيرات الدراسة» والمتمثلة في المتغير 
المستقل وهو: الثقافة التنظيمية وأبعاده؛ والمتغير الوسطي وهو: التمكين الوظيفي وأبعاده» والمتغير التابع وهو: 
أداء الموظفين وأبعاده. 


مصطلحات الدراسة. 
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الثقافة السظيمية: هى دليل سلوك الموظفين في المنظمة والقاعدة التي تتبناها المنظمة في تعاملها مع البيئة 


الداحلية والخارحية |عمرو: 2013]. 


التمكين الوظيفي: هو منح الموظفين قوة التصرف وإتخاذ القرارات والمشاركة الفعلية من جانب العاملين في 
إدارة المنظمات التي يعملون فيها وحل مشكلاتما والتفكير الإبداعي وتحمل المسؤولية والرقابة 
[التوفيق: 2015]. 
أداء الموظفين: هو قيام الموظفين بتنفيذ المهام والواحبات الوظيفية المنوطة بمم لتحقيق أهداف الإدارة بكفاءة 
[المدرع:2014]. 


الشورى: هى أداة عمل مدروس لحماية المصالح العامة وحل القضاية العامة [ 25112:2015لآ 13112]. 


الدراسات السابقة. 

تناولت العديد من الدراسات موضوع الثقافة التنظيمية والتمكين الوظيفي وأداء الموظفين» فدراسة 
[2015 :نمل طدءدء1لك] فإن أهم ما حلصت إليه هو أن الثقافة التنظيمية تعتبر شرط مهم يعمل في كل 
منظمة وهى في الغالب غير مرئية لأعضاء المنظمة أو البيئة الداحلية» وتساعد في تعزيز منظمة صحية وناجحة» 
أما [محمد:2015] فقد بينت دراسته أنه توحد علاقة إيجابية وقوية بين أداء الموظفين وبين عناصر الثقافة 
التنظيمية ؛ وتوصلت دراسة [المغربي:2016] إلى أن عناصر الثقافة التنظيمية لما تأثير على الأداء الوظيفي 
في المنظمات؛ كما إن للثقافة التنظيمية أثر على أداء الموظفين أثبتت هذا دراسة غ© 12223و11266] 
[21:2011؛ وأثبتت هذا دراسة [21:2013 © 53660]؛ وبأبعاد أحرى مختلفة» وإستنتج 
[النسور:2012] وجود أثر لمكونات الثقافة التنظيمية في تحسين أداء الموظفين في المنظمة؛ وكشفت دراسة 
[جوهر وذهيبة:2015] عن وجود علاقة إرتباطات طردية بين تمكين الموظفين والولاء التنظيمي في المنظمة؛ 
وأكد [115132:2015/ا] أن التمكين مرتبطا بشكل إيجابي مع الأداء الوظيفي للموظف» 
وأشارت [سعيدة:2014] إلى وجود علاقة إرتباط إيجابية بين التمكين الوظيفي وبين الأداء الوظيفي؛ أما 
[مسعود:2012] فقد أشار إلى وحود علاقة إرتباطية إيجابية قوية بين التمكين وتطوير الأداء؛ كما أثبتت 


هذه العلاقة دراسة [نافع:2011] ودراسة [حليل:2012] بأبعاد أحرى للتمكين ؛ وأكد [التوفيق:2015] 
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أن للتمكين الوظيفي تلك العلاقة بينه وبين تطوير وتحسين الأداء؛ كما بينت دراسة [ الزاملي:2013] أن 
العلاقة موحبة بين التمكين وبين درحة ممارسة الإبداع الإداري لدى الموظفين؛ ودراسة [السعود 
والحموري:2010] أظهرت وجود علاقة بين التمكين وإلإنحاز لدى الموظفين؛ أما دراسة [بوسالم:2013] 
كشفت عن مجموعة من النتائج كان من أبرزها أن سياسة تمكين الموظفين لما دور في تحقيق الميزة التنافسية 
للمنظمة؛ ودراسة [البحيصي:2014] كذلك خلصت إلى وجود علاقة بين التمكين الوظيفي وبين التميز 
التنظيمي في المنظمة. 


منهجية الدراسة. 
أ- المنهج العلمي المستخدم في الدراسة. 


سوف تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي الكمي التحليلي» وذلك لوصف وتفسير وتحليل نتائج الدراسة 
التطبيقية التى سيقوم بحا للإحابة على تساؤلات الدراسة وإثبات فرضياتها. 
ب- مجتمع وعينة الدراسة وأسلوب العينة. 

مجتمع هذه الدراسة سيكون من (461) موظف من موظفي المدارس العربية بماليزيا من معلمين ومديري 
الأقسام والإدارات» ولتمثيل حجم الععنة لهذا احتمء تمشلاً دقتقاً سوف يعتمد الباحث على طريقة العينة 


ار 
العشوائية وذلك وفقا معادلة ,1 [هم + [[1 - إيه) بر2ج] - 1" 


2 وسيلة جمع البيانات. 


سوف يقوم الباحث بالإطلاع على الدراسات السابقة والنتائج التي توصلت إليهاء والمقاييس التي 


إستخدمتهاء ومن ثم يقوم بتطوير إستبانة وذلك لقياس العلاقة بين متغيرات الدراسة المستقل والتابع. 
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د- صدق وثبات أداة الدراسة. 


سوف يقوم الباحث بإختبار صدق وثبات الإستبانة بطريقة معامل ثبات كروبناخ الفاء بإستخدام برنامج 


(5255). 
ه - أسلوب تحليل البيانات. 
سوف يثم إستخدام برنامج (20 171916510011 401005) المدعوم من برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم 


الإجتماعية (51255) لتحقيق أهداف الدراسة وللإجابة عن تساؤلاتما وإختبار فرضياتما من خلال الأساليب 


الاحصائية التالية: 


أسلوب كرونباخ ألفا: وذلك لقياس ثبات أداة الدراسة. 
أسلوب النسب والتكرارات والمتوسطات: وذلك لوصف مجتمع الدراسة وإظهار حصائصها بالإعتماد على 
النسب المئوية والتكرارات» والإجابة على أسئلة الدراسة وترتيب متغيراتما حسب أدهميتها بالإعتماد على 
المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية. 
أسلوب نمذجة المعادلة البنائية (8-51311 11006112 101121012 511110111121): وذلك لقياس الفرضيات 
وإيجاد نسبة الخطأ في الإحابات وتحلليل العلاقة بين المتغيرات في آن واحد. 
أسلوب التحليل العاملي التوكيدي (42213:515/ 01]ع13 '002131122]013)): للوصول إلى أدلة الصدق 
البنائي لعوامل الدراسة المتكونة من ثلاثة متغيرات رئيسية. 
أسلوب البناء المتكامل لنمذجة المعادلة البنائي(12012]101 512100111181 1160860 11نا1 
8 :وذلك لإحتبار النموذج النظري للدراسة من أحل الوصول إلى نتائج عالية الثقة. 
نموذج الدراسة. 

نحاولة حل مشكلة الدراسة عمل الباحث على إيجاد نموذج إفتراضي لحذه الدراسة بمراجعة وتطوير نماذج 
الدراسات السابقة فكانت دراسة  ]18601111:2016[‏ ودراسة |أبوسمورة: 2014] ودراسة 


[المتروك:2010]» فشمل النموذج ثلاثة متغيرات» متغير مستقل: تمثل في الثقافة التنظيمية ببعد (القيم 
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التنظيمية» القيادة الإدارية» ال ميكل التنظيمي» الشورى)؟ ومتغير وسطي: تمثل في التمكين الوظيفي» ببعد 
(السلطة, المشاركة» المسؤولية» وضوح الهدف)؛ وكذلك متغير تابع: تمثل في أداء الموظفين» ببعد (كفاءة تخطيط 


الأعمال» كفاءة تنفيذ الأعمال» الإبداع الجهد المبذول)؛ كما قُ الشكل رقم 19). 


الثقافة التنظيمية 
- القيم التنظيمية 
- القيم الإدارية 

- الميكل التنظيمي 
- الشورى 


شكل رقم: 2010 نموذج الدراسة إعداد الباحث. 


أهم النتائج المتوقعة من الدراسة. 

من خلال الإطلاع على الدراسات السابقة ووفقاً للنتائج التي توصلت إليها فإن هناك مجموعة من النتائج 
المتوقعة لحذه الدراسة كالتالي: 
1- بما أن محال ممارسة السلطة في الشورى أوسع من محال السلطة في الدمقراطية [عبدالعظيم:2006]» 
ولأن كلما زاد تبني الإدارة لنمط واسع في السلطة كلما زاد مستوى التمكين الوظيفي لدى الموظفين 
[الشريف:2015]؛ فإنه من المتوقع وحود علاقة إرتباطية بين الثقافة التنظيمية المقاسة ببعد الشورى وبين 
2- هناك أثر دال إحصائياً بين الثقافة التنظيمية وبين التمكين الوظيفى» وتتفق هذه النتيجة المتوقعة ونتيجة 


دراسة [الضمور :2008] ودراسة [المعايطة وملحم:2013] ودراسة [الشريف:2015]. 


8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


3- توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التمكين الوظيفي وأداء الموظفين» وتتفق هذه النتيجة المتوقعة ونتيجة 
دراسة [البلوي: 2008] ودراسة [نافع:2011] ودراسة [عقده:2011] ودراسة [0262:2011] ودراسة 
[العجمي:2012] ودراسة [مسعود:2012] ودراسة [2012:ك[عصناءء<1 كمه ممكيعنزء/3] 
ودراسة [زين العابدين:2013] ودراسة [12(110012:2013] ودراسة [سعيدة:2014] ودراسة [ 133512 
4 ©326] ودراسة [التوفيق:2015] ودراسة [188:2015ع8»ء106]) ودراسة 
[2:2015قملتلا |. 

4- هناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية وأداء الموظفين» وتتفق هذه التنيجة المتوقعة 
ونتيجة دراسة [11331/12:2010آ1 320 عضنه117] ودراسة [21:2010 غأء 51212] ودراسة [ متقطوعغا] 
1 إن ] ودراسة [النسور:2012] ودراسة [صديقي:2013] ودراسة [زهرة:2013] ودراسة 
[201:2014مم9] ودراسة [حمد:2014] ودراسة [أبو سمرة:2014] ودراسة [50)101514:2014] 
ودراسة [زليخة وسميحة:2015] ودراسة [عماد الدين:2015] ودراسة [محمد:2015] ودراسة 
[خلوف:2015] ودراسة [المغربي:2016]. 

5- من المتوقع أن تحقق نتائج هذه الدراسة هدف الإضافة العلمية في محال الإدارة بإمكانية إضافة الشورى 
كعامل في قياس الثقافة التنظيمية» وذلك بالوصول إلى نتائج إيجابية بحيث تكون كبداية إنطلاق لفكرة جديدة 
في مجال الإدارة الإسلامية» أو غير ذلك بحيث تعتبر بداية بعدم البحث في هذا امجال أو تغيير بعض العوامل 
في دراسات أخرى. 

الخاتمة. 

تواحه منظمات الأعمال المعاصرة تحديات بسبب التطورات المختلفة في عدة بحالات» جعل البيئة الداخلية 
والخارحية لهذه المنظمات أكثر سرعةً وتنوعاً وتعقيداً» مما تحتم عليها البحث عن وسائل تمكنها من البقاء 
والإستمرارية والتميز والنجاح في ظل تلك التحديات» لذلك فقد أدركت أغلب المنظمات أن المورد البشري 
هو السبيل لتحقيق التميز وذلك بما يملكه من معرفة ومهارة للقيام بأداء الأعمال بكفاءة وفاعلية» لهذا سعت 
العديد من الأراء والإتحاهات والمنظمات إلى المناداة بتمكين العاملين من خلال تحفيزهم وإشراكهم في عملية 


إتخاذ القرار ووضعهم في مركز تحمل المسؤلية مع الإدارة» لتقوية مراكزهم الوظيفية وإعتبارهم جزءاً أساسياً من 
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النظام الإداري في المنظمات»حيث وُحد من العوامل اللأزمة لنجاح تمكين الموظفين هو درجة الإرتباط بقوة 
الثقافة التنظيمية» بإعتبارها من المحددات الرئيسة لنجاح وفشل المنظمات»ء لأنها ترتكز على أبعاد مهمة منها 
القيم والمشاركة في إتخاذ القرارات» للإستجابة الملائمة والسريعة لإحتياجات العمل. 

وإنطلاقاً من أهم مكونات الثقافة التنظيمية وهى القيم والمشاركة في إتخاذ القرارات» فإن قيم أخخلاقيات 
العمل في المجتمعات الإسلامية ترتكز على الدين الإسلامي كمصدر مهم من مصادر تشكيل الثقافة في 
منظمات ابمجتمع المسلم؛ وأما المشاركة في إتخاذ القرارات فإن الشورى هى أوسع محال لممارسة السلطة» لأتما 
أحد الدعائم الأساسية للنجاح والريادة في الإسلام وهى ثابتة في القرآن والسنة والإجماع» ومقيدة بالشريعة 
ومرتبطة بقيم أخلاقية نابعة من الدين» فهى ثابتة وغير خاضعة للتقلبات والميول والرغبات» فهى تظبط 
التصرفات والرغبات. 

لذلك فإن تقدمم ثقافة التنظيمية مميزة بالشورى في الإسلام وتمكين الموظفين سوف يكون له أثر على أداء 
الموظفين في المنظمة ويكون من أهم الوسائل التي تمكن المنظمات من البقاء والإستمرارية والنجاح في امجتمع 


الإسلامي خاصة ومنظمات دول العالم عامة. 


المراجع: 
قائمة البحوث والمجلات العربية. 


- أبو السعود. أميه حسين. الشورى والديمقراطية: إشكالية في الفكر والتطبيق الإسلامي. المحلة العلمية لكلية 
الإدارة والإقتصاد (35- 100). العدد:10. 1999. 
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- أبوسمورة. أحمد موسى المهدي. الثقافة التنظيمية وأثرها في الرضا الوظيفى وكفاءة أداء العاملين بمؤسسات 


التعليم العالي بولاية الخرطوم. دراسة ذكتوراة. السودان. جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا. كلية الدراسات 
العليا. 2014. 


- البحيصى. عبدالمعطى محمود. دور تمكين العاملين في تحقيق التميز المؤسسى. دراسة ميدانية على الكليات 
التقنية في محافظات قطاع غزة. لنيل درجة الماحستير في إدارة الأعمال. فلسطين. جامعة الأزهر بغزة. كلية 


الإقتصاد والعلوم الإدارية. 2014. 


- البلوي. محمد سليمان. التمكين الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفى لدى معلمى المدارس الحكومية في محافظة 
الوحه- المملكة العربية السعودية- من وجهة نظرهم. دراسة ماجستير. السعودية. جامعة مؤته. كلية الدراسات 
العليا. 2008. 


- التوفيق. كرمية. دور تمكين العاملين في تحسين أداء العاملين. جامعة البويرة. كلية العلوم الإقتصادية» التجارية 
وعلوم التسيير. معارف 'محلة علمية محكمة" قسم العلوم الإقتصادية. السنة: العاشرة. العدد: 18. جون. 
5. 

- الزاملي. يوسف إسماعيل سليمان. التمكين وعلاقته بالإبداع الإداري لدى مديرية مدارس وكالة الغوث 
الدولية في محافظة غزة. لنيل درجة الماحستير في الإدارة التربوية. فلسطين. الجامعة الإسلامية بغزة. كلية التربية. 
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- السخل. آية وآحرون. الثقافة التنظيمية وتأثيرها على مستوى الأداء الوظيفي في بلدية نابلس. دراسة 


ماحستير. جامعة النجاح الوطنية. كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية. قسم إدارة الأعمال. 2011. 


- السعود. راتب سلامة والحموري. أميرة محمد. درحة التمكين الوظيفى لدى القادة الأكاديميين في الجامعات 
الأردنية الرممية وعلاقتها بدافعية الإنحاز لديهم. بمجلة مؤثة للبحوث والدراسات. سلسلة العلوم الإنسانية 


والإجتماعية. ا مجلد:25. العدد:7. 2010. 
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- الشريف. المهدي نور الدين المهدي. دور الثقافة التنظيمية في تحقيق التمكين الوظيفي في شركة ليبيا نفط. 


دراسة ماحستير. ماليزيا. جامعة العلوم الإسلامية الماليزيا.. 2015. 


- الضمور. صفاء يوسف إبراهيم. العوامل المؤثرة على التمكين الإداري دراسة حالة مراكز الوزارات الأردنية. 
دراسة ماجستير. الأردن. الجامعة الردنية. كلية الدراسات العليا. 2008. 


- العتيبي. سعد بن مرزوق. أفكار لتعزيز تمكين العاملين في المنظمات العربية. المؤتمر العربي السنوي الخامس 
في الإدارة. مصر. 2004. 


- العجمى. وليد بن حميد لمحمد. تمكين العاملين وعلاقته بتحسين الأداء قِ جوازات منطقة مكة المكرمة. 
دراسة ماجستير. السعودية. جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية. كلية الدراسات العليا. قسم العلوم الإدارية. 
2,012 

- القطاطشة. محمد حمد. جدلية الشورى والديمقراطية. دراسة في المفهوم. الأردن. جامعة مؤته. محلة جامعة 


دمشق للعلوم الإقتصادية والقانوتية. الخلد:20. العذة: 2. 2004, 


- المتروك. شروق عبدامحسن. أثر العدالة التنظيمية على التمكين الإداري من وجهة نظر موظفى الأمانة العامة 
للمجلس الأعلى للتخطيط والتنمية بدولة الكويت. دراسة ماجستير. الأردن. الجامعة الأردنية. كلية الدراسات 
العليا. 201)0. 


- المدرع. ناصر بن فهد ناصر. التدوير الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين. دراسة مسحية على العاملين بالإدارة 
العامة للشؤن الإدارية والمالية بوزارة الداخلية بالرياض. لنيل درجة الماحستير ف العلوم الإدارية. السعودية. 


جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية. كلية العلوم الإجتماعية والإدارية. 2014. 
- المعايطة. سالم فالح وملحم. أحمد عارف. أثر الثقافة المؤوسسية في التمكين لدى العاملين في هيئة تنظيم 


سوق العمل في مملكة البحرين. دراسة ميدانية. البحرين. بحلة جامعة الخليج: قسم العلوم الإدارية والمالية. 
العدد:15. 2013. ص 23 -47. 


١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


/13 


- المغربي. عبدالحميد عبد الفتاح. تمكين العاملين في المصالح الحومية ومنظمات القطاع الخاص. دراسة تطبيقية 
على المنظمات العاملة بمحافظة دمياط. مصر. جامعة طنطا. كلية التجارة. ابحلة العلمية للتجارة والتمويل. 
المجلد: 5. العدد: 1. 2001. 


- المغربي. محمد بشير. أثر الثقافة التنظيمية في الأداء الوظيفي في المصارف السودانية. دراسة دكتوراة. السودان» 


جامعة الزعيم الأزهري. كلية الدراسات العليا. 2016. 


- النسور. مروان محمد. دور الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين في القطاع المصرفي الأردني. الأردن. 
جامعة البلقاء التطبيقية. بحلة الجامعة الإسلامية للدراسات الإقتصادية والإدارية. العدد:2. يونيو. 2012. 
ص187 -210. 


- بو سالم. أبوبكر. دور سياسة تمكين العاملين في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة. دراسة ميدانية على شركة 
سونطراك البترولية. لنيل درحة الماجستير في إدارة الأعمال. الجزائر. جامعة سطيف 1. كلية العلوم الإقتصادية 
والتجارية وعلوم التسيير. 2013. 

- جلولي. أسماء. أثر الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداري لدى العاملين في مؤسسات التعليم العالي الجزائرية. 
دراسة ماجستير. جامعة محمد خحيضر بسكرة. كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. 2013. 

- جوهر. مناس وذهيبة. موساوي. أثر تمكين العاملين على الولاء التنظيمي. دراسة حالة شركة الإجمنت بسور 
الغزلان. البويرة. لنيل درحة الماحستير في إدارة الأعمال الإستراتيجية. جامعة أكلي محند أولحاج. كلية العلوم 


الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. 2015. 


- حلواني. إبتسام عبدالرحمن. المؤتمر الدولي للتنمية الإدارية نحو أداء متميز في القطاع الحكومي: من أين يبدأ 
التغيير في ثقافة المنظمة؟. جامعة الملك عبدالعزيز يجحدة. 2009. 


- حمد. منتصر يحى بابكر. أثر الثقافة التنظيمية على أداء العاملين بالتطبيق على جامعة السودان للعلوم 
والتكنولوجيا. دراسة ماحستير. السودان. جامعة الزعيم الأزهري. كلية الدراسات العليا. 2014. 
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- حلوف. زهرة. الثقافة التنظيمية بين رهانات الإنتماء وديناميكية الأداء. دراسة حالة جامعة الجزائر. لنيل 
الدكتوراة في إدارة الأعمال. جامعة حسين بن بوعلي بالشلف. كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. 
5 . 


- خليل. نانسي نايف. التمكين وأثره على مستوى أداء العاملين في مركز الوزارات الحكومية الأردنية من 
وجهة نظر العاملين فيها. لنيل درحة الماحستير في الإدارة العامة. جامعة اليرموك. الأردن. 2012. 

- ديوب. أيمن حسن. تمكين العاملين كمدخل لتحسين الحياة الوظيفية في قطاع الإتصالات. دراسة ميدانية. 
جامعة دمشق. كلية الإقتصاد. مجلة جامعة دمشق للعلوم الإقتصادية والقانونية. المجلد:30. العدد: 1. 
2014 

- زليحة. بولنوار وسميحة. كناي. دور الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين دراسة حالة المؤسسة الوطنية 
للذهبنا لأحضرية ”1:12/81. دراسة ماجستير. الجزائر. جامعة أكلي محند أولحاج. كلية العلوم الإقتصادية 
والتجارة وعلوم التسيير. 2015. 

- زهرة. خحلوف. الثقافة التنظيمية. كأحد العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفى. جامعة خميس مليانه. مجلة 
الإقتصاد الجديد. العدد:9. سبتمبر. 2013. 

- زين العابدين. راهب محمد. أثر تطبيق إستراتيجية تمكين العاملين في تحسين أداء المؤسسة دراسة ميدانية في 
الشركة الوطنية للتأمين سا 8/4 5) عنابة. لنيل درحة الماحستير في التسيير الإستراتيجى للمنظمات. جامعة 
محمد خيضر بسكرة. كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسسير. 2013. 

- سعيدة. تلخوخ. التمكين الإداري وأثره على الأداء الوظيفي دراسة حالة مؤسسة 81لا 1/1013150 
(الرغاية). دراسة ماجستير. الجزائر. جامعة أمحمد بوقرة بومرداس. كلية العلوم الإقتصادية» التجارية وعلوم 


التسسير. 2014. 


١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


- صافي. خالد محمد ويوسف. أيمن طلال. إشكالية العلاقة بين الشورى والديمقراطية في الفكر الإسلامي 
المعاصر. دراسة مفاهيمية. بجلة جامعة الأقصى (سلسلة العلوم الإنسانية). المجلد: 13. العدد: 1. ص95- 
0 2009. 


- صدّيقى. أمينة. تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية. دراسة حالة لعينة من المؤسسات الصغيرة 
والمتوسطة قِ ولاية ورقلة. لنيل درحة الماجستير قٍِ التسييز: الجزائر. جامعة قاصدي مرباح. كلية العلوم 
الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. 2013. 

- صديقى. أمينة. تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية. دراسة حالة لعينة من المؤوسسات الصغيرة 
وعلوم التسيير. 2013. 

- عبدالعظيم. أحمد عبدالعظيم. الشورى والدمقراطية شقاق أم وفاق؟. مصر. جامعة الأسكندرية. كلية 
الأداب. 2006. 

- عقده. محمد محمد سعيد. التمكين الوظيفي وعلاقته بالأداء لدى المشرفين التربويين في الأردن. دراسة 
دكتوراة. الأردن. جامعة اليرموك. كلية التربية. قسم الإدارة وأصول التربية. 2011. 

- عماد الدين. قشي. دور الثقافة التنظيمية في رفع أداء المورد البشري في المنظمة. دراسة حالة: بنك البركة 
فرع سطيف. دراسة ماجستير. الحزائر. جامعة محمد خيضر. كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير. 


.5 


- عمرو. عهود أحمد. أثر ثقافة المنظمة في إحتيار الإستراتيجيات التسويقية ودور تكنولوجيا المعلومات. دراسة 
تطبيقية في قطاع الإنشاءات في الأردن. لنيل درجة الماحستير في الأعمال الإلكترونية. جامعة الشرق الأوسط. 


كلية الأعمال. 2013. 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا رظأ5ع0لال) طععوعدوع5 لع12أدأععم؟ ,م5 مما أوعبالط 300 أمعمممماعناعم محصبط غأه أومعيامل 
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- فلاق. محمد وبن نافلة. قدور. أثر التمكين الإداري في إبداع الموظفين. دراسة حالة مجموعة الإتصالات 
الأردنية (0121286)). الجزائر. الملتقى الدولي جامعة سعد دحلب بالبليدة. كلية العلوم الإقتصادية وعلوم 
التسيير. 2011. 


- محمد. عبدالعظيم محمد عبدالقادر. أثر الثقافة التنظيمية على أداء العاملين بالتطبيق على البنك الإسلامى 


السوداني. دراسة ماجستير. السودان. جامعة الزعيم الزهري. كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية. 2015. 


- مسعود. مؤيد أحمد صادق. درحة التمكين الإداري وتطوير الأداء والعلاقة بينهما من وحهة نظر مديري 
المدارس الحكومية في محافظات مال الضفة الغربية. دراسة ماحستير. فلسطين. جامعة النجاح في نابلس. كلية 
الدراسات العليا. 2012. 


- نافع. عبدالستار. التمكين الوظيفى وأثره على أداء العاملين في جامعة الطائف. السعودية. جامعة الطائف. 


كلية العلوم الإدارية والمالية. محلة الدراسات الإجتماعية. العدد:32. يناير - يونيو. 2011. 
- والي. عدنان ماشي. تمكين الموظفين. دراسة ماجستير. الأردن. 2010. 


قائمة البحوث والمجلات الأجنبية: 


01 782515[دطثخ مث .طقطة:[تلطخىخ لعتمصقطه81 10[دسانلطخث .وطدج[-ام 2 
2 5701112 لأعنامقط) ع تطعلد171 15105عه06آ1 21019 ماع امد 512115 1211176اسوامتصلم 
01 101110281 121102010031 .1056061602 87إ1داتتءع1 عتصصد[15 20021متعام][ 
.9 15516 .1 701126 (1[11551) 202عنلط 220 5ع26ع501 50131 165 ملآ 
.33-09 22 .2014 اع المطاعامء5 

0 83560 عتنطلنن) 7210231 تمدع01) 01 ععطمةاممططا عط1' .م1 .تصملسمعء1م َْ 
ااعماع همد 260021 اعم[ 95 عط1' 01 دع صتلععء20 .13مقططمخ] .أدعتهاعداظ .عتتطاتت 
"40130138 عكتاتاءعمطمن) 101 10207720105[ 00د امعطاعع دمدالطا" ععمء مم0 
,65 - طاذ “تعطاماع01 ار 

2 لاعع1اء6 ؤووع00 ع178كلة11 -100و1اعه0آ ع1 .موكلع؟] .مامدلا ملاظ _- 
577 001003121176 :23111021 1121355132 عطا 00د (01]202ك5كم3/11141210) 
الذخطامخ'“ وععمع1نه5 50121 20ة 21165ةلتنطط زه ععمعلتع مهن 20021 متتعام] 711 
رتك 1121[ 01 7جالناعة]آ .(01255عع2011111165::)210م0) لمطة ذ5ع01311628) :2015 
.5-6 نال .7ا1و1ء011لا ملكاعده5 8ه ععصءط 


8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


تاه 015312610031 طاعع "ع6 ملتطكم 00 داع] .21 اه جاعءزن81 1ن]ا .ممتقطدوعغلاط _- 
مهأ تكله 01 517اع كلملا 01 ع5هن) .5ع0ع102م العلاع102238 ععممصام لمعم لد 
1 ه1550 عماجدع د11 ددعطء تناع ممه 

5 ]0 1030م 1مء2 عطا عمتاعء لخ 15ماعدط .1[داء 10طدة ]ا .0ع526 _- 
2 

01 0231تتاول أموط-ع111001 .ممأافكلة2 01 اماعء5 عمتكتلصد8 عطا ما ععواط ع1زم/الا 
,1200-1208 :(9) 1/7 لاعنتوعوع]ا امعد 

]112561110 1650111665 111111311 01 أعومجط] ع1'. ى .11 اعقمططوط .1[نامطة 1' _- 
,73131 013601ع11 أطعحطا تمصدطهن) 172600221مدع01) :عع 7 م متام لمع عع:05 [مصطط جاه 
50131 مداكث ,0ملدعتعظ للد ععمعء5 01 ععامعن) مقتلدمةن) 59 لعطنتاطنط 
١701. 12, 810. 9: 6.‏ زعمعمع501 

لعكاععنء2 01 أع2ما عطا عطتا[1كالاع1 .0تالء10 تتتاع027) .027طلالا _- 
.1106 عمناحادم1 معطم كالتاوعكآ .ععمحصتتممء2 0ل[ 1ه أماعمتاء:015 اط 
5711 ااعتاعع8 11302 101111510 01 أمعمتاتدمء0[ ددع ماكناظ ]0 77ا1ناعه1 11كاء كلملا 
.111112211 7.101111231-01ق11112' .تتمطج] حوعتا8 35160 [وععاوع 1ع لا 
.(2015) 46 - 34 

© 001001316 11:35هط5 .2 أء 8100 غاساظ لمساعة ]ا هلا .متوك - 
08 و5عع113 ع1 ' :ععمقصاط لله عمكلصد8 عتصدصح1ذ] مة15/12133:51 01 ع11أع الاك 
ا لععط15اطدظ .2015 .1 .810 .3 .01ل" .ععصقصاط لمة عمكلصوظ عتصطح 151 01 لمكتاول 
.2226-34 .1أمعططمه1اعتاع0آ 201127 101 عا امم[ طاعتوعوع ]1 مدع علطم 
1071111 ع01076ملطط .ومطئكتكا .8 .0059ع]1 لله لدتطكخ .5 .8 .قطكة8 - 
01 031تنا0ل 7300231تعام]! 21115 - خ111[8[1 .اماءعءع5 عمكلصدظ محتلص]ا ما دععتاعوعط 
4 تك 7اععه(آ1- 1119ل . 2 عدادد] .1 :1701 .طاعتوعوع] ودعماوتاظ 

61121 1126 011 61020177112121 01 1100361 عط دنه (تلنند خ .8001 ع01ن .معط - 
عط 01 امعد ا كلد 1‏ .1412123:5132 12 1011557 260200176 عطا صا وعع:109ممء 01 
اطع ن) الاعطاعع3مة]1 ععتتامدع]]آ مقصتاط ما ععتوعل 8/1515 علطلا 01 كاأمعمطع 1 1تامع]1 
1 .1123133:512/ 1517ء017ن] اعم .561015 عه 1ل متك 5ه :101 

300 ع1تالناكه 0152017260021 لاعع'تكاع6 متطكط00ه1عظ] .21 أء اعء د81 1لا .متقلاوعاطع - 
1 051 '5ا51ا]ع كلملا 01 عقدن) .5عع0ع102م العططعع 2 مقط ععمصحصمم لمعم 
1 ه1550 عماجدع 1/12 دووعطء تناع مه 

111211 1017لا 01 أع 11 .18130210 .كاه 0 نااء:1017 320 1ئه031101:6) .1163615010 - 
261021 320 علمامضمعط خا لاعتوعوع]]1 لععمة كل ط.عع ممصم معط وعع:(10مصاط 
.2322-0 :15511 .2012 11597[ .1701.2 .(15اط كلخ ) وعممعاعد 

017711011 ماللطاعع0576[ملطاظ جاعع تتاع8 ملتطكط00د1اع]]1 لعاع1عنء2 .قطااطهة1 .21068153 - 
123 ككلصدظ 02560121261131مطتخط عع تتدمتامتء2 72200001 تصدع01) للد 
01 تاعاكة/1 01 ععنوءآ عط1' 01 لكدكتطة عط[ ' 101 كامعصسع نتسوعخا عط]1' 1ه امعسللقلتط 
211001]ك 01 15715157نآا .12102]كامتصلخ ددعماومظ 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


0 11156ائ) 7260231تمدع01) 01 ععمع ناكما عط1' .معمه:5م0) اعتصددط .0201م0م0 - 
رآ توم حطمن) عع مط هكتاكم]ا 5اعد 01 1077اك عمدعم .عع مممحتام معط ممزعع:(10[مصاط 
0 تتعاكة]/طا ع كتأتععءط 01 ععتوء10[ عطا 101 امعمدع دوعا عطا 01 امعسل لبط لمتيوط 
61130021 0160لا .(1811010) الاعرممماع7ء10آ 22010091 مدع 01) 12 عممعاعد 
4 .51ت كلملا 

2 2101 11010157310112 زه عتتطلجاع101ا 01 أعومم] .لد أء 5120112 .قطمام - 
.3 -0572 15511 .2010 .(18)6 طلم .دوعو اكرناظ 01 [مماءك .2.ل. أه إعنوع[ 
5 ع1201ه؟ غ12 15ماعد] عطا جه تناد ث .مع متقطاع[ه50 0157 .13(00012' - 
عطا 01 أدمعدط كلد .17نا100105 عمتتتاع د كتتصهمط عطا خا 1701 عطا جمتتامليعم ما 
7اع10مصقطعة1' لمتاكتلما طم1 ععتوع0 015[عطعةط 2 عمتاممعع 01 5كاأامعرطع 11ماوع]1 
01 ععع011) .عمقطة 2131355123 171515مل1 .0015م غ11 أمعملمطععدمدكطا 
.7ع7010اعه 1' 

لوع1ع010طء:257 052 أعومط]ا! عتتطابان) 7260221تمدع01) .2اعموعئكا1 .50001015124 - 
01 77التاعة1 .11015111 ع0 مداع 1خ : 015761515نا .51211 عتمتطعلدعخ 01 الماعصتاء:015 لاط 
,3 .(2014) ألعمطم ماع02[ 511562122301 01 10111021 ندعم متتاظ .قلمقطاخ .مدع تلظ 
2,119-1-4 

01 عاتك :120177611021طء ع1076ملطط .ماتوتدط ممه لكتو8 ملاع]] .عمهة1ا - 
0 .2113أكناث .57:06 .17كاع كلمانا عتتدباوعد8/1 .15ماعد1 [12أمع نكما ممه 
- 574 .مم (2010) 5 :ه80 .39 :1701 #اتعلكع] اأعمصدمدمء2 .لعاتلصلا عسمتطئتاطنظ ناميه 
,509 

0777لا لع 7تاععتاء 8 01 أعومد] عطا ع0نا1داتكع]] ع0[ تناع 027 .032طلالا - 
01 "التاعة1 17كاء015نا .وعع:03[مصطط عمصنآ مم1 طم كالتباوعك]ا .ععمحمصمسمعءط حاول 
0 إكدعكاوع1مء لا 1337:0113 الاعماعع 11522 101111511" 01 أمعمتامومء1[0 5دعماوتاظ 
.(2015) 46 - 34 .155:1 .701111026:19آ .11111310 01 0111231ل.7قع111' .تتمطاج]ا -دعتاظ 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا رظأ5ع0لال) طععوعدع5 لع12أدأععم؟ 502 مما أوعبالط 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أومعيامل 


/9 


8 ,3 :هل ر4 :0/ا (مد5عطن(ل) طععوعدع5 ل0ع112ودأععم؟ ,ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءم محمنلا 5ه أوصعيامل 


مجلة التدمية البشرية والتعليم للأبحاث التخصصية 
العدد 3) امجلد 4 ,2 تموز] يوليو 658 ممم. 
2462-0 ل ١ا5ذا‏ © 


قات دراسة تحديد الاحتياجات التدريبية مم وجهة نظر المدربي: والمدربات وطرق علا- 
مر ر ريبيه من وجهة ربين والمدريات رو 
د. جارالله أحمد الغامدي 


حطمه.11مممع © 351354[ :الفط 


9م -2018م 


50 


8 ,3 :هل ر4 :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


250 11015 15م 

:3 ع 1ع اش 

م1 

م1 لع5اع1 ما لع تكاععع ]1 

2 58 

03 م0 

68 هاده عاطهةلت كط 
1 


ب 71 


5 ع1[ عمتمتاعاع 17111 خقطا دعاعة]05 5105 1مع10 غ2 0ع122ه 15 طاعتوعوع] ولط 1' 

0 770105 26 01 2025151525 علع57:23051 2 5ع15ا 0311157طتام طاعتوعوع1 عط]' .عمتطتة 01 

00 ع2كآ11ه170؟ :5ع10[عمآا 5103 كلط1' .5تتعصتةتن عطا ما لعاعع11ل0 دع اعداوطاه عستصمعئعل0 

:123221 لوع1ع00010طاعط لطة عتسعلوعة له طآا دعاعواوطه عدعطا عمتسصامعنعمه 

7آلاكة1 :2119ع7261اعا5؟5 د5عاع065]2 عدعطا 1111 لدعل 10 11157طهمآ تاعطا عمتستمسعئغءع0 

مآ دع1عة]065 عدوعط] 1510 أمعل1 5(7 561077 عتمطع0دع2 عنه 220 11151176ع0»02 2 10011125م 
1211 أع00116 


هدفت الدراسة الى معرفة معوقات تحديد دراسة الاحتياج التدريبي من وجهة نظر المدربين والمدربات » 
استخدم الباحث مقياس مكون من (26) عبارة ؛ لمعرفة ترتيب معوقات دراسة الاحتياج التدريبي . كانت أعلي عبارة 
متوسطها الحسابي(4)04) » وأقل عبارة متوسطها (3.13) . جاءت درحات المعوقات بدرحة كبيرة » ومن نتائج 
الدراسة: وجود معوقات كثيرة ومتعددة » ومن توصيات الدراسة : التخطيط المسبق لتحديد الاحتياجات التدريبية 3 


التعامل مع المعوقات بشكل علمي ومنهجي » والعمل على علاجها بشكل متوازن . 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


الاحتياجات التدريبية من العناصر المهمة في بحاح العملية التدريبية» فهي مرحلة مهمة لضمان بجاح أي 
قرار بعد إجراء دراسة الاحتياجات» وخاصة التدريب » " فتحديد الاحتياحات التدريبية » مرحلة مهمة » ودقيقة 
؛ فأي نقص يحدث في مرحلة تحديد الاحتياحات ينتقل أثره إلى باقي خحطوات التدريب » وذلك هدر كبير في 
اذهل والنفقائعة + ناب زوكد اتحاهات: :سلبية لق امعد رين 670 


ويوؤكد خبراء التدريب أن الاحتياحات التدريبية " لا تقتصر فقط على جوانب الخلل أو القصورء ولكنها 
تمتد أيضا إلى جحوانب تطويرية معينة» فهى بذلك تعنى معلومات أو مهارات أو اتحاهات يراد تنميتها في شخص أو 


عدد من الأشخاص : ا 


موضوع الدراسة: 

تعتبر عملية تحديد دراسة الاحتياحات من أهم الخطوات في العملية التدريبية» ويرى بعض خبراء التدريب 
" أتما لا تحظى بالاهتمام اللازم من القائمين على الإدارة والمسئولين عن التدريب "7©. ويؤكد أحد خخبراء التدريب» 
أن أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية تكمن في كونها تعتبر عنصرا مهما وجوهريا في عملية التدريب» وبالتالي هو 


شرط أساسي من شروط تنمية الموارد البشرية بشكل عام؛ لأتما تقرر طبيعة الأهداف التدريبية كما ونوعا واتجحاها 
:002 


ويشير خبراء التدريب » إلى وقوع أخطاء من المختصين عند دراسة تحديد الاحتياحات التدريبية ومنها : 


عدم القدرة على التمييز بين الاحتياحات والرغبات التدريبية » الاعتماد في تحديد الاحتياحات التدريبية على 


7 ) محمد العمايرة » الاحتياحات التدريبية لمديري المدارس الاساسية ومديراتما ومساعديهم في مدارس وكالة الغوث الدولية في الاردن من وجهة نظرهم 2014(2م) » بجلة 
اتحاد الحامعات العربية للتربية وعلم النفس , مجلد 12 » ع4 ,» ص 13 

8 ) بلال السكارنة » تحليل وتحديد الاحتياجات التدريبية » (2011م) » عمان : دار المسيرة »ص 89 

© ) منصور السلميء الاحتياحات التدريبية لمديري المدارس الابتدائية بمدينة مكة المكرمة في ضوء متطلبات الادارة الالكترونية» (1433ه ) رسالة ماجستير » مكة : 
جامعة ام القرى » ص 22 

7 ) حسين عبدالفتاح» دور التدريب في تطوير العمل الاداري» (1996م) » القاهرة : مطبعة النيل » ص 74 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


التحمين والتقليد » التركيز على الاحتياجات التدريبية الحالية وإهمال المستقبلية منها » عدم الأخذ بعين الاعتبار 
الآراء التي تبديها الإدارة العليا والعاملين في المنظمة عند التعبير عن احتياجاتحم را 


وأشارت بعض الدراسات والأدبيات إلى عدم وحود تخطيط علمى للاحتياحات التدريبية» بالإضافة إلى عدم إشراك 
المتدربين في رسم الخطط والبرامج التدريبية باش كل المطلوب 720, 

تحاول الدراسة الإجابة عن السؤال الرئيس التالى : 

ما معوقات تحديد دراسة الاحتياج التدريبى من وجهة نظر المدربين والمدربات ؟ 
ويتفرع منه الأسئلة التالية : 

ما المفاهيم المتعلقة بدراسة الاحتياحات التدريبية ؟ 

ما ترتيب معوقات دراسة الاحتياحات التدريبية ؟ 

ما طرق علاج هذه المعوقات ١‏ 

أهداف الدراسة : 

معرفة المفاهيم المتعلقة بدراسة الاحتياحات التدريبية . 

معرفة معوقات دراسة تحديد الاحتياحات التدريبية. 


تحديد طرق علاج معوقات دراسة الاحتياحات التدريبية . 


71 ( نادر أبو شيخة, إدارة الموارد البشرية )0 01م ( » عمان : دار صفاء » ص 2/4 


2 


7" ) محمود أبو حامد » واقع التدريب في وزارة الزراعة الفلسطينية من وجهة نظر المتدربين » (2004م) » رسالة ماجستير » غزة : الجامعة الاسلامية » ص 150 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


أهمية الدراسة : 
ضرورة معرفة معوقات دراسة تحديد الاحتياحات التدريبية . 
معرفة معوقات دراسة تحديد الاحتياجحات التدريبية تساعد في بحاح خطة التدريب . 


قلة الدراسات العلمية المرتبطة بدراسة الاحتياجات التدريبية . 


منهج الدراسة: 

قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي" الذي يركز فيه الباحث على وصف ظاهرة معينة ممثلة في الموقف 
الراهن» فيقوم بتحليل خصائص تلك الظاهرة والعوامل الموتزة” طني 00311 ويطبق هذا المنهج لمعرفة" بعض الحقائق 
التفصيلية عن واقع الظاهرة المدروسة التي تمكن الباحث من تقدم وصف شامل وتشخيص دقيق لذلك الواقع.. 
كما أنه يساعد على إصدار أحكام تقويمية على واقع 00 


الدراسات السابقة: 


قام الباحث باستعراض الدراسات السابقة في هذا ابمجال» ولم يجد دراسة تناولت معوقات دراسة تحديد 
الاحتياحات التدريبية» وانما كلها تناولت تحديد الاحتياجات بشكل عام في تخصصات مختلفة» وبعضها ذكرت 
المعوقات عرضا ضمن الدراسة» ونذكر بعض منها » وهي : 
(دراسة أبو دولة وأيوب 2 2003م) (5) 

هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع عملية تحديد الاحتياحات التدريبية لمستوى الإدارة الوسطى» ومن 
نتائج الدراسة: أكثر العقبات التي تواحه المديرين في عملية تحديد الاحتياحات التدريبية» هي عدم وحود خحطط 
إستراتيجية وأهداف واضحة لعملية تحديد الاحتياحات التدريبية. 


(دراسة السراج» 00 


7 ) حلمي فودة وعبدالرحمن عبدالله » المرشد في كتابة الابحاث » ط6» جدة : دار الشروق » 1422ه 272 

#” ) صالح العساف , المدخل الى البحث والعلوم السلوكية » الرياض : مكتبة العبيكان » 1416ه , ص 193 

75 ) جمال أبو دولة و ميرفت امين » " واقع تحديد الاحتياجات التدريبية لمستوى الادارة الوسطى والادارة الإشراقية بقطاع البنوك الاردنية " ابحاث اليرموك » مجلد 19 ع 
عدد 3 2003 / 

* ) رحب السراج» واقع عملية تحديد الاحتياحات التدريبية للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة » رسالة ماجستير » غزة : جامعة الازهر » 2010 م 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


هدفت الدراسة إلى معرفة واقع عملية تحديد الاحتياحات التدريبية للعاملين في المنظمات غير الحكومية 
بقطاع غزة. ومن نتائج الدراسة: وحود مجموعة من معوقات عملية تحديد الاحتياحات التدريبية وأهمها: 
عدم وجود موارد مالية كافية. 
عدم وجود خحطط واضحة لتحديد الاحتياحات التدريبية. 
عدم وحود نظام يحدد الاحتياجات التدريبية. 
افتقار القائمين على تحديد الاحتياحات التدريبية للخبرة في تطبيق الاساليب المختلفة لتحديد الاحتياجات التدريبية. 


المبحث الأول: المفاهيم المتعلقة بالاحتياجات التدريبية: 


يعتبر تحديد الاحتياحات التدريبية» أول خطوات التدريب المنظم» لأي مسشة أو مؤسسة. وفي هذا المبحث 
نتطرق إلى عدة عناصر تتعلق بالاحتياجات التدريبية؛ فالمطلب الأول» عن مفهوم تحديد الاحتياحات التدريبية» 
المطلب الثاني عن أهمية تحديد الاحتياحات التدريبية» المطلب الثالث عن مصادر وطرق تحديد الاحتياجات 
التدريبية» المطلب الرابع عن خصائص الاحتياحات التدريبية » المطلب الخامس عن صعوبات تحديد الاحتياحات 
التدريبية . 


المطلب الاول: مفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية 


في هذا المطلب يتم عرض مفهوم تحديد الاحتياحات التدريبية» فعرّفها توفيق أتما " عملية تحليل بحالات عدم التوازن 
بين الأداء المستهدف والأداء الحالي من ناحية والفرص التدريبية المتاحة من ناحية أخرى " 77: كما عرّفها رزق " 
أنها العملية التي يتم بما تحديد وترتيب الاحتياحات التدريبية واتخاذ القرارات بشأن هذه الاحتياحات " 78 . 
واضاف السراج تعريفا؛ إذ يرى أتما "العملية التي من خلالها يتم تشخيص الفجوة بين ما يملك الفرد من معارف 
ومهارات واتحاهات حالية» وبين معارف ومهارات واتحاهات مطلوبة لأداء عمله الحالي أو المستقبلي بفاعلية وكفاءة 


" 0 . ويوافق الباحث على التعريف الأخير كتعريف إجرائى لمفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية. 


7 ) عبدالرحمن توفيق» مهارات أحصائي التدريبء القاهرة : مركز الخبرات المهنية للإدارة» 2005 م » ص 212 

) عزة رزق » واقع برامج التدريب في المنظمات الأهلية في محافظات غزة ( دراسة تحليلية في ضوء معايير الحودة )» رسالة ماجستير » غزة : جامعة الازهر » 2009 م ع 
ص 24 

78 ) جب السراج » مرجع سابق » ص36 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


المطلب الثاني: أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية: 

يتفق الباحث مع رزق في أن أهمية تحديد الاحتياحات التدريبية تكمن في عدة مستويات» وهي: 
تحديد مستوى الأداء المطلوب والنتائج المتوقعة لتحسين الأداء. 

تحديد محال التدريب المطلوب. 

تحديد مستوى الفئة المستهدفة من التدريب. 

وضع معايير اختيار الفئة المستهدفة» وضع معايير أسس لتقويم وقياس نتائج التدريب © 
المطلب الثالث: مصادر التعرف على الاحتياجات التدريبية 


زخرت الأدبيات والمصادر في محال التدريب بذكر عدد من المصادر للتعرف على الاحتياحات التدريبية» 


فمن هذه المصادر: 

التوصيف الوظيفي والمقارنة بمؤهلات وخبرات شاغليها. 
معدلات الأداء. 

تقارير الكفاءة. 


تقارير التفتيش وأجهزة الرقابة (81) 


المطلب الرابع: خصائص الاحتياجات التدريبية: 
هناك خصائص ترتبط بالاحتياجات التدريبية وهي : 
احتلاف عملية تحديد الاحتياحات التدريبية من منظمة إلى أخرى» 
تختلف الاحتياحات في منظمة ما عن الاحتياحات التطويرية في المنظمة نفسها 


ضعو صر الختسياتحاض القدربية (ظالية والستقاية فق التطيق العمل : 


5 ( عزة رزق 3 مرجع سابق » ص 25 
5 ( عادل الزيادي » إدارة الموارد البشرية » القاهرة : مكتبة عين هس 2 0006م » ص 1538 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


صياغة الاحتياحات التدريبية على شكل أهداف تدريبية (82 
المطلب الخامس: صعوبات تحديد الاحتياجات التدريبية 


تختلف صعوبات تحديد الاحتياحات التدريبية من منظمة لأخرى » بحسب طبيعة المنظمة وظروفها المالية والعملية » 
وبحسب أدبيات التدريب » تكمن الصعوبات فيما يلي : 

عدم مبادرة الأقسام أو اللجان إلى تحديد احتياحاتما التدريبية » 

التعجل في تنفيذ البرامج بدون تحديد الاحتياجات التدريبية » 

الاهتمام بالكم دون النوع , 

إسناد عملية التدريب لغير المختصين » 

السعي لخفض تكاليف التدريب من خلال تنفيذ التدريب بدون دراسة الاحتياحات التدريبية » 
تكرار نفس البرنامج في كثير من خطط التدريب » 

عدم تلبية البرامج للاحتياحات التدريبية » 

عدم توافر البيانات الكافية للتدريب في الجهات المقدمة للتدريب » 

عدم اهتمام الأفراد بالبرامج وعدم الاقتناع بالأهداف » 


اناه القكارين لعلنية التسياحات المدرفية دوك الميانية والدا كي 637 


المبحث الثانى : ترتيب معوقات دراسة تحديد الاحتياجات التدريبية 

في هذا المبحث يتم التعرف على ترتيب معوقات دراسة تحديد الاحتياحات التدريبية من وحجهة نظر المدربين 
والمدربات » من خلال عمل مقياس يحتوى على (26 عبارة ) تم توزيعها على عدد (80) مدرباً ومدربة » لمعرفة 
ترتيب معوقات دراسة الاحتياجات التدريبية » ومن خلال استخدام المتوسطات الحسابية » تم ترتيب المعوقات 


2 )رجب السراج » مرجع سابق » 38 
53 ( بلال السكارنة » مرجع سابق » ص 118 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا رظأ5ع0لال) طععوعدوع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالط 300 أمعمصممماعناعم محصبط غأه أومعيامل 


يتضمن هذا المبحث عرضاً لنتائج الدراسة التي تم التوصل إليها من خلال الإحابة عن سؤال الدراسة: ما ترتيب 


معوقات دراسة تحديد الاحتياجات التدريبية ؟ 


وللإحابة عن هذا السؤال تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والترتيب للدرحات المستحقة لكل 


معوق من معوقات دراسة تحديد الاحتياجات التدريبية من وجهة نظر أفراد العينة» وكانت النتائج كما يلي: 


الجدول (1) 


المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والترتيب 


للدرجات المستحقة لكل معوق من معوقات دراسة تحديد الاحتياجات التدريبية 


58 


المتبوسط 


الحسابي 


0110 


0100 


الانحراف 


المعياري 


103 


11 


درجة المعوق 


8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا رظأ5ع0لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ 502 مما أوعبالط 300 أمعمصمماعناعم محصبط أه أومعيامل 


© 


329 207) كبيرة 3 


32.08 115 كبيرة 4 


1 
؟ 


13 أدوات جمع 32.56 22) كبيرة 5 


1 خحطة 386 119 1 6 


15 32.56 4 22) كبيرة 7 


5 'اخديةاخسنها! 355 | +1223 0 8 


10 العلمي لأدوات ك6 103 كبيرة 9 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا (58علال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ 2م50 مما أوعبالط 300 أمعمممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


عدم وحود 
سياسات 

وإجراءات 351 138 كبيرة 10 
للأعمال 
بالمنظمة 


دا 


تطبيق أدوات 
جمع المعلومات 
بشكل غير 
علمي 


11 23530 18 كبيرة 11 


الموظف لمساره 
المهنى بالمنظمة 


ل 


3,6 14 كبيرة 13 


ع 
مسار مهني 
بحجيث يساعد 
23 الموظف على 232.6 14 كبيرة 13 
الحصول على 
مكان افضل 
بالمنظمة . 


اختيار أدوات 


14 213 108 كبيرة 14 


ين مناسية 


لجمع 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا (58ع0لال) طععوعدع5 لع12أدأععم؟ ,م5 مما أوعبالط 300 أمعمصممماعناعم محصبط ؤه أجمعيامل 


المعلومات 
المناسبة لدراسة 


اقتصار طلب 
المنظمة 

12 على 3269 0066 كير 15 
مدخل في 


دراسة الاحتياج 
ضعف القدرة 


على تحديد 


17 6 1.0 كبيرة 16 


5 


للموظف 
ا 


عدم وجود 
قلة المعلومات 
الخاصة 26 1.0 كبيرة 18 
بالموظفين 


35 


17 5 11 3268 


2 


وها المستفيد 
19 0 3.64 18 كبيرة 19 
وتوجهات 
المنظمة 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا (58علال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ 2م50 مما أوعبالط 300 أمعمممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


1 اللاحتياج 5 | 1.042 0 20 
التدرييي 
ا 
أزمة ثقة في 
| -3 

24 3.54 1.8 كبيرة 21 
المكلف بدراسة 
صعوبة إيجاد 


20 يجمع عناصر 2533 11 كبيرة 22 


26 المختصين في 331 1.1 كبيرة 23 


و2202 اعلى التفريق 50 | 1.019 كبيرة 24 


2"ظ 


8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا 0858 لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالط 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أومعيامل 


والسلوكية 
الناتحة من 
دراسة الاحتياج 


بدقة . 


صعوبة تحديد 
الأفراد 

18 236 15 متوسطة 25 
المحتاجين 


للتدريب 


عدم القدرة 


على تحديد 
16 23213 16 متوسطة 26 
مكان التدريب 


اساي 


يبين الجدول (1) المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للدرجات المستحقة لكل معوق من معوقات 
دراسة تحديد الاحتياحات التدريبية من وحجهة نظر أفراد العينة مرتبة تنازليا» حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية 
لها بين (4.10 - 3.13)؛ حيث حصلت معظم العبارات على درحات معوق كبيرة »كان أعلاها العبارة (8) 
(عدم قناعة العاملين والمستهدفين بأهمية دراسة تحديد الاحتياج) ؛)حيث حصلت على أعلى متوسط حسابي وقيمته 
(4.10) ودرحة معوق كبيرة» بينما حصلت العبارتان (18» 16) على درجة معوق متوسطة كان أدناهما العبارة 
(16) (عدم القدرة على تحديد مكان التدريب في المنظمة) حيث حصلت على أقل متوسط حسابي » وقيمته 


(3.13)» وهذا يدل على أن جميع هذه العبارات تمثل معوقات دراسة تحديد الاحتياجات التدريبية. 
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حيث تم استخدام التدريج التالي للدلالة على متوسطات استجابات أفراد العينة على درحة المعوق: 


المتوسط الحسابي 
أقل من 1.80 
0---2,.59 
0 - 3.39 


4.19-- 0 


200+ فا قوق 


المبحث الثالث: طرق علاج معوقات دراسة تحديد الاحتياجات التدريبية 

هذا المبحث» يتم استعراض بعض طرق علاج معوقات دراسة تحديد الاحتياحات التدريبية » حسب ترتيبها 
وفق المتوسط الحسابي . 

المعوق الأول: عدم قناعة العاملين والمستهدفين بأهمية دراسة تحديد الاحتياج 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق ( 4.10) » ويمكن علاج هذا المعوق من خلال الأساليب التالية : 
التوعية العلمية والمهنية بشكل عام بأهمية دراسة الاحتياحات التدريبية . 


توزيع النشرات الحادفة بين العاملين والمستهدفين بضرورة تطبيق دراسة تحديد الاحتياحات التدريبية . 


المعوق الثانى: ضعف التأهيل العلمى للمكلف بدراسة الاحتياج التدريبي 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (4.00)» ويمكن علاج هذا المعوق من خلال ما يلي : 
زيادة الدورات التخصصية للعاملين في هذا امحال. 

إسناد هذه النوعية من الدراسات للمتخصصين ذوي الخبرة المهنية العالية. 
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المعوق الثالث: التحفظ في التقارير السنوية 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.99) » ويمكن علاج هذا المعوق من خلال مايلي : 
تحديد المعلومات المطلوبة في دراسة الاحتياحات التدريبية بدقة. 

توضيح متطلبات عملية دراسة الاحتياجات التدريبية بدقة في عملية الاتفاقيات. 
المعوق الرابع: عدم وجود وصف وظيفي واضح 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.98). ويمكن علاجه من خلال ما يلي: 

مراجعة الميكل التنظيمي من الناحية القانونية والإدارية. 

طلب الوصف الوظيفي لكل وظيفة موجودة بالميكل التنظيمي 

المقارنة بين الوظائف الموحودة في الواقع مع وظائف الميكل التنظيمي. 

المعوق الخامس: ضعف تطبيق أدوات جمع المعلومات 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.86) » ويمكن علاجه بمايلي : 

تدريب المختصين في دراسة الاحتياحات على اختيار الأدوات المناسبة للجمع المعلومات. 
التعاقدل مع الجهات المهنية والعلمية المختصة في عمل جمع البيانات والمعلومات. 

المعوق السادس: عدم وجود خطة إستراتيجية 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.86) » ويمكن علاجه بمايلي : 

عمل توعية ونشرات خاصة بأهمية الخطط الإستراتيجية لنجاح الشركات. 

وضع خطة استراتيجية عاحلة للمنشأة عند دراسة الاحتياحات . 


التأكيد على الجهة المستفيدة بوجود خطة إستراتيجية . 


المعوق السابع: ضعف الطريقة العلمية في تفسير نتائج جمع المعلومات 
بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.86) » ويمكن علاجه بمايلي : 

إسناد تفسير نتائج تحليل البيانات للمختصين في هذا امحال . 

تدريب المختصين في دارسة الاحتياجات على تحليل البيانات بطريقة علمية . 


مراجعة تحليل وتفسير نتائج النتائج من قبل المختصين والمهنيين في هذا امال . 
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المعوق الثامن : إسناد دراسة تحديد الاحتياج لغير المختصين 
بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.85) » ويمكن علاحه بمايلي : 
إسناد دراسة تحديد الاحتياج للمختصين في ذلك ابجحال . 

إعادة تأهيل المكلفين بدراسة تحديد الاحتياج علميا ومهنيا . 
المعوق التاسع: ضعف البناء العلمي لأدوات جمع المعلومات 
بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.83) » ويمكن علاجه بمايلي : 
الاستعانة بالمختصين في محال الإحصاء في بناء الأدوات العلمية. 


تأهيل دارسى الاحتياحات في مجال أدوات جمع المعلومات . 


المعوق العاشر: عدم وجود سياسات وإجراءات للأعمال بالمنظمة 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.81) » ويمكن علاجه بمايلي : 

تشجيع المنشأة الراغبة في دراسة احتياجاتما التدريبية على عمل وتنظيم السياسات والإجراءات لديها. 
محاولة معرفة السياسات المطبقة بالمنظمة من خلال المقابلات مع أصحاب الصلاحية فيها . 

المعوق الحادي عشر : تطبيق ادوات جمع المعلومات بشكل غير علمي 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.800) » ويمكن علاجه بمايلي : 

التدريب على تطبيقها بشكل فعال . 

الربط بين دراسة الاحتياحات والناحية العلمية في تطبيق الأدوات . 

المعوق الثاني عشر : عدم معرفة الموظف لمساره المهني بالمنظمة . 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.76) » ويمكن علاحه بمايلي : 

تعريف الموظف بحقوقه وواحباته الوظيفية . 

عمل وصف وظيفي لكل الوظائف المعتمدة في الميكلة . 

المعوق الثالث عشر : عدم وضع مسار مهني بحيث يساعد الموظف على الحصول على مكان أفضل 
بالمنظمة . 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3./76) » ويمكن علاحه بمايلي : 
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ضبط المسارات المهنية لكل الوظائف ف الميكلة . 

توضيح المسار المهني لكل موظف. 

المعوق الرابع عشر : اختيار أدوات غير مناسبة لجمع المعلومات المناسبة لدراسة تحديد الاحتياج 
بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.73) » ويمكن علاحه بمايلي : 

تحديد الأدوات المناسبة للجمع المعلومات . 

تحديد العلاقة بين دراسة الاحتياج والمعلومات المطلوبة ؛ لتحديد الأدوات المناسبة 

المعوق الخامس عشر : اقتصار طلب المنظمة على مدخل واحد في دراسة الاحتياج 
بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.69) » ويمكن علاجه بمايلي : 

إقناع المنظمة بأهمية مداحل تحليل دراسة الاحتياج . 

التوضيح لأصحاب القرار بضرورة استخدام أكثر من مدخل . 

المعوق السادس عشر : ضعف القدرة على تحديد التدريب الملائم المناسب للموظف والمنظمة 
بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.68) » ويمكن علاجه بمايلي : 

ضرورة تحليل متطلبات الوظيفة المعتمدة في الهيكلة 

الربط بين مؤهلات الموظف ومتطلبات الوظيفة . 

المعوق السابع عشر: عدم وجود هيكل تنظيمي 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.68).» ويمكن علاجه بمايلي: 

تشجيع المنظمات على عمل هيكل تنظيميء لتسهيل أعماهها. 

التواصل مع أصحاب القرار؛ لمعرفة أسباب عدم وحود هيكل تنظيمي . 

المعوق الثامن عشر : قلة المعلومات الخاصة بالموظفين 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.68).» ويمكن علاجه بمايلي: 

مراجعة بيانات الموظفين لإيجاد المعلومات الخاصة بحم 

الحصول على المعلومات من خلال الموظفين 

المعوق التاسع عشر : عدم الربط بين رضا المستفيد وتوجهات المنظمة 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.64).» ويمكن علاجه بمايلي: 
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حث المنظمة على إجراء الدراسات اللازمة نحو رضا المستفيد 


تفويض الجهات المهنية ال متتخصصة في دراسة رضا المستفيدين . 
المعوق العشرون : صعوبة إيجاد معيار تصنيف للاحتياج العدريبى للمنظمة 


بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.55).» ويمكن علاجه بمايلي: 

إيجاد معيار تصنيف علمي يتم الاتفاق عليه بين المختصين في دراسة الاحتياج التدريبي 

بناء معايير تصنيف الاحتياحات بناء على أوضاع الشركات والمنظمات . 

المعوق الحادي و العشرون : ازمة ثقة في الشخص المكلف بدراسة تحديد الاحتياج 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.54).» ويمكن علاجه بمايلي: 

ضرورة بناء علاقة إيجابية بين أصحاب القرار والمختصين في دراسة الاحتياج 

بيان دور المختصين في دراسة الاحتياج وأهميتهم في نحاح العمل التدرييي 

المعوق الثاني والعشرون : غياب الضوابط الأخلاقية لدى المختصين في دراسة الاحتياج التدريبي 
بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.51).» ويمكن علاجه بمايلي: 

وضع ميثاق أخلاقي للمختصين في دراسة الاحتياج التدريبي . 

تحديد عناصر الميئاق الألاقي من دراسة علمية أصيلة 

المعوق الثالث والعشرون : عدم القدرة على التفريق بين الأهداف العامة والسلوكية الناتجة من دراسة 
الاحتياج بدقة 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.500).» ويمكن علاجه بمايلي: 

تحديد الأهداف النابحة من دراسة الاحتياج بدقة . 

عرض صياغة الأهداف على المختصين المهنيين 

تدريب المختصين في دراسة الاحتياج على صياغة الأهداف بشكل علمي 

المعوق الرابع والعشرون : صعوبة تحديد الأفراد المحتاجين للتدريب 

بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.36).» ويمكن علاجه بمايلي: 

عمل بيان للموظفين ومؤهلاتهم العلمية والمهنية 
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الربط بين المؤهلات ومسارات الموظفين المهنية 

المعوق الخامس والعشرون : عدم القدرة على تحديد مكان التدريب في المنظمة 
بلغ المتوسط الحسابي لهذا المعوق (3.13).» ويمكن علاجه بمايلي: 

معرفة الظروف البيئية للشركة من حيث المكان والزمان 

معرفة الحالة المادية للمنظمة . 


تحديد الموازنة اللازمة لمكان التدريب من خلال قدرة الشركة المالية . 
خاتمة الدارسة 


هدفت الدراسة الى معرفة معوقات تحديد دراسة تحديد الاحتياج التدريبي من وجهة نظر المدربين والمدربات» 
واستعرض الباحث المفاهيم المتعلقة بالاحتياحات التدريبة » وتحديد المعوقات وترتيبها من خلال تطبيق مقياس مكون 
من (26) عبارة » موجهة الى المدربين والمدربات» وبتطبيق بعض الاساليب الاحصائية » تم ترتيب المعوقات » 
حيث كان اعلى متوسط حسابي لأعلى عبارة (4.4) » وكان أقل متوسط حسابي ( 3.13) » ومن توصيات 
الدراسة : العمل على علاج تلك المعوقات بطريقة علمية ومنهجية » اجراء دراسات همولية عن المعوقات في كل 


جانب من جوانب التدريب . 
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3. منصور السلمي» الاحتياحات التدريبية لمديري المدارس الابتدائية بمدينة مكة المكرمة في ضوء متطلبات الادارة 
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6 058 ع]1مطتد5 2 ها 0ع015]151611 77935 0125]1022231156 ع1 .ملاتا 212تكل[ 
اط 111212 12 41312 521101 01 تملع متكا عط 01 25559 طصطظ عطلا 01 دعم:05[مماء 
200111 212502'5ع2) 6011126102 ممه أدعء1' خ017)للخ :11739 ع00) 0ع15 56109 ع1" 
1111م ,220615720100 طاععتكاء6 متطكط 1120 عطا عمتصمتعاعل ما كلمطاعمم (معممملل8 
عطا صا تلة:8ز10 53115 17116 اأماعصصممناتكمء 1:01 320 5تاعمتصتوعع 10م كمملماع] 
ع 17735 ]165101 ]11112011311 12051 112 .1لا مططتتاءا 1211212 12 12طوتتث 521101 01 25537 طماظ 
عطا 01 103:31 عطا مععتاء6 متطكط12600ع1 أصدع ة تمع نه :51205012117 2 01 ععمعاكلرء 
220 ,8513125 10م 12126025 1111م ,15772602]مط7 عغطا ممه تزدكةطمطط عط آه و5عم:3زه10مصرء 

علطم كمء عم كله عطا 
1 ,]625711011121 7011 ,2108121111215 21 ,220111241011 ,017317 [آ :03550105ه>1 


.امآ 111212 12 5[7كةطمطاظ 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


ملخص 

الولاء هو العمود الفقري لاستقرار المؤسسة وفعاليتها. لذلك» فإن العديد من العوامل تؤثر على ولاء الموظفين 
في المنظمات. تهدف هذه الورقة إلى دراسة العوامل المؤثرة على ولاء موظفي سفارة المملكة العربية السعودية في 
كوالالمبور. هذه العوامل هي الدافع» وبرامج العلاقات العامة» وبيئة العمل. تم توزيع الاستبيان على عينة من 
6 موظفاً من سفارة المملكة العربية السعودية في كوالالمبور. استخدمت الدراسة طريقة /19/33 0126 
4/1014 للاختبار وطريقة الارتباط (1/10102724 ]280011 21501ع8) لتحديد العلاقة بين الدوافع 
وبرامج العلاقات العامة وبيئة العمل مع ولاء الموظفين في سفارة المملكة العربية السعودية في كوالالمبور. أهم 
النتائج كانت هي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ولاء موظفي السفارة وكل من الدافع» وبرامج العلاقات 
العامة» وبيئة العمل. 

كلمات مفتاحية: الولاء. الدافع» برامج العلاقات العامة» بيئة العمل» سفارة المملكة العربية السعودية في 
كوالالمبور. 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


11101100101171 


1 ,01531172361055 01 101120261052 2631ء55ه تنه 15 1037:3157 122010221موع 01 
101 ' .وعء:107م0اء عطا 01 10(72157 عطا ده لطعمعل 505]21221117 220 5وعع5116 
لع 1كطع 12 كقط ,وعع:103مططء عطا 67 0ع97ع21ع2 15 ممناعد52651 05( 'الةتزه1 
]0 عتهاد 2015 لنتاوع؟ عطا ما 105:21 15 ,كأمعع02ت 5128 11أمع10 مه 5اس1مككء لاعتوعوع]1 
عطا ممه ععل109ممء عطا رععتاع6 متطحمم0ماع1 عطا عمتطتعوعل لمتحم 
0 ]102128561061 عط عع11162طا أقطا ع1أر11عاع212طك 2 عتكقط لاأعتطن8ا ,00د ختممع 01 
2ع عطا رذع 'تتاعء[06 15 عتاعلطعة 320 22102 تمدع 01 عطا 01 111 [طمستهاكن5 عطا 
عع 01 ع2128عع061 عطا 300 ,11100771" ع2 5237 20157 1تاوع1 105:31 عطا 
“6135 امه 
11151010 "01 1 )الل )11/111ك .1.1 
10 
715 ]126 
ع0 غ2 و5عء:107ممصاء 01 1077:3167 عط اه 2700112610 01 أعوممطا عطا 115أمع10 106 (2 
لزه 5 
01 107872157 عط 0 دوعتتتتطتواع 10م "1126055 112طانام 01 أعدمططا عطا التتمع10 16 زا 
:5517 عط غه وععء:105ملاء 


5ع1057:6ملاء 01 1057215 ع1 0 الاعصتط 110 كمع 17011 01 أعومططا عطا تالتامعل1 16 هه 


.م8 عطا 


لمث عمنصنتهة؟1' +0 ذوعمعء كتاءء81 عمأعمعناكمآ1 وجماعةط عط" لمه دعكتاعءمديء2 .(2017) .2تزتتوكة8 لتتطنةوتطمجم .5 54 
5 ,[17)1171) :إع17010[ع 1 1ه 1171 17121716 [1مؤن) [0 701117101 171117101101101 .ع0 هتمامع *وعع:103مصطظ 010 اأماعمامم1ء7ع2آ1 
135-41 مط .(9) 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا رظأ5علال) طععوعدوع5 لع12أدأععم؟ ,م5 مما أوعبالط 300 أمعمممماعناعم محصبط غه أومعيامل 


| 
15] »6 [0 5021ل 
:25517 عغطا 2[ عع مم01 11ء0 ااعماعع 202322 عطا ععمقطمةء مغ (2 


ز5ع 2622 15 0ه تإاوكةطصطط عطا اعع لاع 11261055 ع 0لتمعطاع مع تناد مار 


1.1.3. 01151100115 01 11151010 


:1651015 101101751285 عطلا 10 ذتاع:30515 ناء015007 م1 ككاعء5 500103 ع1" 


5517 عغطا غ2 109:21 1]1ها5 عغطا قاعع211 26101 ا1أمج2 عغطا ألمعاءء أهط8 10 (2 
17 111213 12 41312 531101 01 ططاملع طتكا عط 1ه 
عطا غد 'كالة:ز10 5211 عطا 5اعع211 5عمتستدعع 10م 1ط عطا اأمعايء أقط؟ 160 (ا 
7( 111212 10 12112خ 521101 ]01 املع 0لا عطا 01 25597 طصطاظط 
عطا غه 1058:3157 ككهاد عغطا كاعع]1ة الاعمططم كمع 1011 عطا أمعاعرء غقط 16 كه 
7( 111212 10 12112 521101 ]01 املع 0لا عطا 01 25597 طصواظط 
5111١ -5‏ .1.1.4 
310 8135 10م 1121025 1111م ,157236100اممطة 01 أععاكآء أمدع لامع اد 20 15 عمعط1' 
01117 ألع 1100 تمع 7011 
0107 .1.1.5 
01 أاععلآء عطا 56109 مغ 00طاعمط م2017 أمدنان 2 0ع:107ملطء 56109 عل 


0[ 1037217 ”512115 عط 0 الاعمطتطم11تكماء ع11ه7 320 5ع121012ع 10م 21 ,1201117216101 
116 2 ,771617 1115 12 .01امطتتارط 111312 12 12طلوتخ 521101 01 :3555 طاصطاظ عطا 
103:31 عغطا غد وعع:103مططاء 216 1012 1210م لم1 أجده تتوتتل م1 0ع1126امتاه1 1735 
56103.12 عط أنا0طث .11اممتناءا 1212كآ 12 12طوكخ 521101 01 املع متكا 01 توكو طصطظ 
+1001 5025ئدء2) 12102ع011ه لمة أوع1' خى/ا )الخ 1159 عم0) 0م15 109اد 


> ,22001726101 طاعع17اع5 ملطكط1260عء1 عطا عمتمتعغعل م1 كلمطاعممط معمدمك1 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


1 05 025597 عط ما 10[72157 56211 غ11 الاعصتط م1 كمع 17:11 20 دعمتسدع مام 


1111[ 111212 12 1312م 


561077 ©12] 01 11211]2610135آ .1.1.6 
1 01 25597ط0طط عط غه 5]211 1021 20 5غ]72ه امال دع0نااعم1 5601039 عطل”' 


1111[ 111212 12 1312م 


1.1.7. 101111111615 01 1 561077 


ما (إه1اع0 عطا عسمتلضدععء 01115 اممقتمط لماع 0تامعمء 560109 عطل' 
015 عط 010] عتتقصده 1ادعنان عطا عمتاءع11م»ء 


2. 1111:2111: 1671277 


01 خططتاعا 11 1087:2117 ع طتاعع]21 15ماع12 01 5ع1لناد تزعام» 17111 امتاععء5 كلط 1" 


.111 17011 ع 20 ,كمتواع 10م 121261025 ع11طلام ,12011210 


2( 5121 217 


عط 1017128م110 12 اماع12 غمة01م122 عه 15 كلة)د 01 تالةز10 لهمم له جتصوع 01 

0153217261031 01 1020]105م عطا ععماد 12119عع50»© ,عع مطهحتام اعم 2261005 مدع 01 
20 ,7611011221 20 010011111157 ع105:6م20© 012 1100001 0511م 2 كقط 103:31 
عط ,770105 اعطأه 10[ .51211157 52102 تمدع 01 مله 5211 ا لعاعع الع 7[اعع011 15 قلطا 
01 أع7ع1 عطا #عطعتط عطا ,مملمجتصمع1ه خاعطا ما كلاد 01 تالهةنز10! عطا تعطعتط 
27 ,1101777 .52361513102 06[ 5115 عطا 320 ععممحصطتام لمعم 2025ختصدع 1ه 
101 .7ل10(73 7260231تمدع01 015 لإع7ع1 عطا ,تإلاعع لصا زه (17اعع011 ,أعع كد 5اماعهة1! 


متطذومع20ع1 0غ طعد10ممة 773116-35 2 5م200 1220102 مدع01 عغطا ماعط ,عامصصدعءء 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


5 01 قلطتاعا طلا 5ععء107مططاء 01 1073157 01 ععنوعل عطا 05157[19م كاعع11ة حلطا 
,عاك روع الأمععم1 روععه1 كلام 
2001056 طوعع ماع56 متلطكط1200ع1 عطا زه 0ع1ع0لممه 135 501077 ىر 
للتاكمآ مغ تمع010 12 أقطا ع5601:10 ,أمعصدن تتصصدمه 7260021 تصدع1ه0 00د 2مناع 521512 
2150 115 ' .لاعطا 125011 0غ 135:5 1120 5201110 0153017261055 ,5]211 3102028 105:31 
]0 1271 2 10131112112115 بألعلطامما1ء97ع0 أدع 21 01 15111تام عطلا دع 1تتاوع]1 
150 56109 عط 01 كالتاوع1 عط 1 .226102 1مدع01 عطا متط171 الاعلمطط م1 كمع 7011 ممه 
4 12015101131 عطا ده :19تتمحصلام كلمعمع0 الة:ز10 01 ممتامططمم عط تقطا #تتمطد 
-ك77011 220 اأطعغاطمك 0[ ,51120011 العططء8 102222 0155 1ا1اعم1 ,اعتاكع1 22610021 تمدع 01 
© عتكوع1 0 15102عع0 عغطا قاعع211 قلطا 35 '121179ع6م5ء رووع:ا5 0م1121 
511220110 العماعع203228 01 1271 عغطا عموعتتاعم1 ما لعع7 عطا ما لع121مم :ناد عط ل" 
عأل2ع01 ,55ع10851م 101 01]1121]165مم0 ع101710م روع105:6مل2ء 01 أامعلطععمة20 
عط!' .17011 6[ عداع 12 01 15ماع2] عطا ععنالع؟ م1 17011 220 ,5ع11628هطء 0115 تامتاوامه 
ععطقططء 5تاعطعتتوعوع1 220 0183112261055 01 15ع1021238 2ط 0ع170عستسطامعع" 1105اد 


ع0 35 '12119ع506» ,2611100 أعع11ة أقطا 15ماعد] ع115108ع120 عطا 01 عمللمهةاى معنا 


15 02 ه685 متطذمع1620 01 أعدمطة ع1 .(2015) .معد تطخ ستطوءط1 لعصصطة لصة 21-5200246 متنسخ مدطوك 55 
ع35 0 .00) عك 0ع536 1أع13 :01821123610025 811512655 اتاعطاع لآ 1ه 51077 121 7امبصاط سخ :1037217 173610021مدع 01 جاه 
لتتنلع.طاععا01311315.5115 [//:ماخط جنامع] للع اعتتاع]] . 71-91 ,(16)1 ,كععترء 501 1101111مع1 [0 701117101 ”.501077 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


5277 م 1مع2010 مم1واعع0 ]125 عطا 15 ملالا عع:107ممطاء عطا 15 اماع12 أمهة01م112 أ5مل1 
,50056 تصدع 01 عطا ع تكوع1 01 


4.2.1. 5121] 110 


,61115 ]10312861062 01 19065 ]1102011312 ]1205 عغطا 01 عه 15 1101726102 
]5131 02 أع3م1102 0511م عط لاع نامقطا 0715ماع3 7121 2 كاأمعوع1مع1 غ1 5 '12[1159ععموء 
01 أععم35 50131 عغطا 1120107108 320 ععطفصط1م لطعم اهز عغطا 01108 1مططآ 1ه خمطمع) م1 
01 اأتلعمامم1ء7ع06 عطا ما دعأناطتتاممه متطكمه0 ماع 1دع0]ماعع1 كلط]' .كماد عطا 
521 220 1226102مدع01 عط 01 متطومع20ع1 د5ع1110ع10 أخقطا كمه لداع عناطنام لمماعام1 
هتة 15ع28مقطط طامط 10 71121 15 0م0نه21005 .'1557[ء168 امعموععةصمط 211 غ2 
101 لله رقكاء128 311 غ2 120221228615 223277 101 63515 عط 15 1100521105 .كتتعطاعموعوع]1 
1212.511 ت كتاععاآء 01 101ع11 عطا ما لاعتوعوع؟ 101 6515 عطا 15 غ1 ,وتتعطعموعوع]1 


,لوعن 1اعوام 


511215 12011126101 01 1105ماعل 012159 7لاعتطم» 01 عمهد لعاك تعمااع ]1 
ه :77ممتاعع تل له ع05متكتام #مأكقطء6 وعكلع أهطا و5وعء10م لوعتع 10[مطء:5وم عطا 


01110 ,علاععءم5 11697ع2 م1 222221 111005117م 2 2[ عتكقلاع6 10 102وهم15ل0ع1م 


10010376657 جه 1691617 لل :10(/217 :81020103:665 ع1217635 10 وعطاعة0] مخ عط 1 .(2012) .>1 :101 عع ,.28/1 ,ءاعد زه ,.0 ,عمم.[ 6ة 
[-252 :(6)10 ,دءعء 5017 لء11ررصرك 0110 ©8051 07 701117101 111ل 17ك 4 .5اع8/100 1ع 10017ن 1" 

أهء أمظ انف :11م 1الاأتاكاة ©1116 ا 5ه 1لهلء< عتأطلام [0 02771©111[ء م0 تنه نةاوط «نمقلمونة 78401 .(2011) .فصصحوظ طدعوعاه80 57 
/17ولء اكتطا نآ تتخطكلد ]لا 182[1 .1[/11101ماعء "لم 011110011011 1 تلات 

711 0 46001117 .160177 210520 1ده117 01 عمتضتاط عط" .(2004) .10 ,معتمقطك5 عد ,1 ,21010237 ,1 روروع 5 55 
ه١.5://001.01ماغط‏ . 379-387 ,(293 ,ماع11 

.7م10 00) ذل 1/1 «متطعنهآ]1 :مماحوظ .(.0ع 65) 67116711 ع 714770 .(1995) .16 ,اعمالعي] 59 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


0 711 عط امد :'للععم 160أكتأوكمنا مه اأكتادد 0غ عكعل لممتعاصذ مه :9”جلععم 
(ع0121لعصتططة) (0121ملتعغدمه عطك 35 15726105امطط وعسملعل رامدمكلعم “تمع تاعة 
ه10 عالتطى ,2(73.م) *”ممتاعة 01 ععمع اذ 1ومءم 200 ,771801 بممتاءععء تل مه ععمع ناكما 
8 .. . 615025م 5597 22206 ععامطء عطتماء507 ؤ5وع100م 9" 35 )1 دوعملاعل 
'ق10310 بلتمطتة[آ مقمتة'1 ما ع منل1مععم .1*4 كتاعة تكتقأمن70 01 قمتته؟ عتكتتقماء 1ه 
60 طغطا متقامعءء مغ ماعط 320 ,72061572100 أععكلة ومتطقطه1260ع1 عماع مقطاء 
عطا أعع211 غ001 وع00 غخقطا 50 .7101كقطاء6 120151011315 مه 01 :5ا1لامتامم» لله جالعومدهء 
5 311597,5ع1ء عاكة] عطا 01 15]320125ع1120 له الكاد ,لإعمع1علآء 01 أعوممطا لع تامتاومه 

.”ع طتطمأكمء ع1نه:17 عطا مه أعومططة عطا 0غ عاأناطتاومء غهطا داستهعاكممء كه لاعن 


65 1126101159 عتاطوط 


48 0215ع 115 320 7216105 1مدع01 ع6 ا أكنتتا علطتام متدع 10 مطلد 1260005ع1 عتاطناط 
01 ]51 عطا ا 101120 ع5 11156 أ15امط ]1115] طأعتاد أقطا 0104م ج12 15 خآ .كأمعممعمع [لطاعدة 
لقماعاءرء 01 عتتالتد1 عطا ما ملدع]1 أكنتنا امتتتعغما 01 عاعج[ عط1' .22102 تاصدع02 عطا 


01 16761 تاعع م3 تأعطا ت 17217 ,لملا مختصدع 01 عط 2ه دعء:03[ممهء 1[آخ .6 ”مممتاهاء1 


:كلا ططتن 001 .(.0ء 310) 2121151011 171 111©111©ع 71047104 .(1995) .1 .[ ,تعصلمنآ بممتاعلء8 .0 تتنتطتتخ زاعدمخ دعطتح ,810 50 
61517 017ل] غ512 ملط0 

نطة [لتمتعد]/! :016لا ببعء1! .(.لء 200) عع 10411611[ 710110861116111 ©7711 .(1994) .مملعع 811 تزه لموول8 1” 

جع10170 :ع1نده لا 7ك11 .(.0ء 310) 11071091116111 .(1993) .0 .لذ ,مقأعلء8 52 

ل طنة ١7‏ :11 :ناماع عط .111011011011 10 171170011211011 .(1964) .1717 .ل ,مامكصمكل م 53 

مت 171711 اناه لا بتت 11 .1101111011 لابه 117/011 .(1964) .11 .17 ,مم17 54 

0608 1610ماع 1 .5معلدع.[ 101 دعتاوتصطعءهء1” لمعتاعوعط :ععداي 11701 عطا مذ م0 :ه810 .(1976) .متسداط عممعةع 55 
.1 1 ع-عع13 0110 2000-11-17 03/1/101357/... لأداع ا حمء-1 1ع لمطامء.ع 11 017/0111 ]1ع ألاع». 17/177177 11010 

/10101:.01:8عتاأتاكطة. /17/17/17//:صاغط ممع لعلعتاع] .كمم ه11 عتاطتاط لصه دعتطاظ .(2007) .5 بمعنه80 96 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


ع0 01 2105]تامع1 220 0510م عط ععطع نكما ,10112 تتلعغطا 01 عتتطهم عطا 
لمماعاءتء 1115 له 05 2ع غ171 0005و5تعتكممء تاعطا لطاع تامغخطا 2005ختصدعه 
5 156 01 10572117 220 ]15لا عط مطتدع 10 1222001324 15 ]1 ,معط .5ععمء21101 
عط 01 الاعطاعع8 102123 عط 01 101226105ع7200 عطا كه [اء77 35 ,22100 1مدع .1ه عطا 6 


77وع1076 مات 17111 كمه اهء 1لتاستطامك 02 عنللة؟ لمتة عع مط 1ممططا 


0 001111111621011 01 126215 301 773355 ع تكتاعع ]له عله ع1عطا غهطا غ0ة01م112 15 غ1 
7731615 01 115لدع1 عطا 0غ منا مهاد مده ]ك5 عطا غخقطا 50 7202 تاصدعه عطا 
مة 1335م عط أخقطا 0عع12كممه 15 عع:103مطاء طاعدء غقطا 320 2260 1موع 1ه عط طا مده 
ولط 35 11[ع7 35 ,17261058مدع01 عطا 01 215م0ع عطا عماتاعغتطعدج طا غ101 غأصممخ1اممصط1ا 
ع اكلاع 111 .21019205 320 00112165 رذع كتاعء[0 15 01 الدع عط 01 105ل مهة )12015 
5 و5لع167 176اعع< 320 51261576 1[لمتلمطلة طاعع*55اع 1626101لتامستصامك 
ع'كق2 5]311 35 ,015301226102 عط 01 5اءط7طعج2 211 322015 5متطكطه ماع لععمقطمء 
عط ,عمتتا عمتدد عط غحى .5”وعك 1[هم كمه 215مع ,دع كتاءء زطه0 الاعطاعع 3 مم ما 5ووععع3 
240 خطاعاط10م ,771215 ,71615 عط 1201 0غ 0110119مم0 عطا كقط اأمعمتمدمء10آ1 
0م 11685 عوعط1' .05م1اع2 1ك امتصله ع متلتدعوع وعع:105مماء 01 كممتاعموع] 


5 غ] .5ع 511217820 320 116132665ع ,010205315 '5ل1ع17:011 عطا ما لعاعع 11ع1 عتتج وتلكع171 


11011111 1411011نادرع 1 .(2011) .0 بكاعىما5ك 2ك ,.؟1 ,5اء000-قطعنآ ,.5 بساعاط .1717 ,وكاءء1؟ ,.0 ,ع مناامم 97 
5://001.018/10.1007/978-3-642-19266-1ماغط 

لمت ,2018 ,4 عصدل 760عاع]1 .وعع:9ز10مصطظ لطاتالا عاأدع 1 7م00 (إاءكتاءعء81 ما وؤنيهة117 5 .(2015) [2١‏ ,عامه يز 55 
7 010ع.:11اع لاع 1ج]ع تأجاء. /1105://17717/57 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


300 5ل1ع77011 عط 010 قاععمءتء 226101 1مدع01 عطا أهط تتوعاء ع 10 غ010 مدا 2150 


7“ممتنةتصدع01 عطا متمع أععميعت ككهأد عطا أحطاتر 


4.2.2. 1710111 1 


0 عع12 177:0110 عا 2101120 12561611025 320 5ع1ةمططامء أقطا دعىم مع 1 لقطاء أوعرع عط 1' 
0 20177 طا ع1[ اهز عطا 00 ما الكاد لله ع15ا1ءمنء (تدووععع2 عطا 16" ]ك1هاد عمتااعع 
غ11 ماعطا +212 10 غأ15از 201 ,226100 1ممع01 عط متط1 د5عع:103ممطء عدوعط مععءعا 
0] 1077125 10201 ]531 عطا دعكلقطط 2177 15 غهطا ع متطالإاعتكظ . كاأأاعمع6 12261121 عماهد 
عط ,لاع 110210 /كطء 170112 عطا ع 2613157 0ه عطتطوعفاع] عامط عطا لله ,ععدام عطا 
ع0 12 طلتقماع؟ 17111 تاغطا عامط عط باعع] وعع:103ممطء عط ع1طة 1م كصامء عملم 

ل تطوع 0 
عطا 01 115مخططمء عطا 211 ع20110م 01110ط5 72)105تصوع 0 عغطا 01 اماعطدعع 2 مهممط عط [1' 
تاعغطا 01 ععطمحطام لطعم عطا صا ععة1 تزعطا 5ع 1م011 عطا لله عمططامععء:07 امه ككداد 
0117م 1615 .أمعصطء9ة1طاعة أوعطعاط عطا ممه ,التاوع؟ أوع عطا أعع م1 ,1ه :03117 
طعدء 01 كأمع21] له دعا للأطدمدء عط نء1م0ه015 م1 (7المد1ممم0 مه ع10110م 1لا 
101 0120101ت لدعا1ع010طء55م 01 عددع1ع1 عطا مآ دالتاوع 1615" .عع:103مطاء 10017101121 


0) 5ع2132]6ناع 1011م 51011101 015301220102 عغطا 01 الاعطاعع 2 مممط عط1' .]هاه 


حدم ,2018 ,4 عمدال لعتعماع12 .#معتزوط | ععصقطن ما ععمهاكزوع] ء6تزوامصاظ ع متسامعمع:01 .(.0.0) .ا معماععممة31 م 5د 
1-او1اوع5-1ع10[:6 ملاع -00- 212-1735 17011-عطا 0[ اطع طاعع 2 تهحتا-عع حله ماع /1ع ]اع ه-ع501711ع0170/1ع.:003701. /5://17/17/17 مط 

0 لم :]ناته 07) 0ع8010112 710ه عأطه1تماكلاى ,و5101 57/ 17/071701 511110 4 .(2011) .عع05 عتامطهآ 1[ممم ممعم[ 100 
-01:0160/0320-51115]/كنا لحتتحطتنا0/5 2ع /ع0.01عع0. 5://17/17/177 خط جنا0ضظ عع 1تاع كا . 1701711111 انك 0112011011 س1 . (9 517016 17701111119 
.01م. 87 51121 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


00 0عاعع11ع1 15 قلطا عنتتوعءع8 .17011 0111125 (12[1117 01 الاعماع قتاع] تتعاكة 701115 
الهو 01 108:17 ااعطاعع 3 تقمط عط عتتاكمء كتتطا له ,1ه غه ممتاعامصططام متعط) 
3248 غ2طع31] ع طتاعة261 01 دععصقطء عطا د5عدموع1ع12 الاعمتطمخاتكمء عصكاه7 0ممع نم 
20177177 عطا صا لعاعع للع 15 قلطا مه ,كللكلد ممه 6215مع]0م تاعغطا ع ماعتطتامه 
2205 عغطا 01 عطه 15 الاعمصتممتتتكمء 17011 عطا رع ملع ع1 .0مللدختصوعه عط 1ه 
.15 211 0182112211015 101 51166655 01 5األاعططعاء 01201م1101 

0 15]010165اه 320 ع16كله5 ,21001101 16 '19[ع05111م 0عاعم11ع1 15 اعة] ولط 1" 
طعاط11 ,كط10] كما مغ 1059:3157 01 أعتكع1 عطا دعقوع121 1 ,2001100 صآ.لة1عمعع 11 
0217 ]20 220 [منمطامء عط 01 اع010 عه كه 06[ حلط 0ل م0 عع:103صططء عطا دعغه مم 
5ك351] ع1[ععءم5 ]ملاعم د5عع:103مداء 


1121116011 1101:2021 (5آ 


17011 320 1126025 1111م ,100152108 أقطا أعد] عطا عتدع تادء:101 3111 56103 عط [ل' 
0 1016 10110126131 نه 135125م ع3 (ع22181؟ أمعلمعءمعلمآا عطا) الماعمممم كم 
501 015 35597طمطط عطا ]5ةا5 01 (عاطقتتهة؟؟ أمعلمعمع0) :315:ز10 عطا ع ماعصقطمء 
ع0 101101112665 561037 11] ,اطع تناع 31 كقلطا زه 8250 .11اممتنارا 111312[ 11 1612م 


177011ع مقع لدعناع1 معطا عم1ه1011 


طامة ,2018 ,4 عصدد ل0عتاعتنع. .عاممء طتعاطمط عتاملا ع28100521 60 1101 .(.0.0) .2هو[امطعلل< [موترح 101 
.1م60م-12ع101م-70101[-0-1201157216]-2003/01/0177/ع01.:آططا//:وماغخط 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا (58ع0لال) طععوعدوع5 لع112دأععم؟ 502 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غأه أومعيامل 


12120177011 لمدعناع 1 معط1' :1 مآ 


ا 411011 10/101117 


د ال ادف لع افق لا لق ذا 


1717011 1 


ك7 1 1780 كم 


155510017 آ1لل4 15 آنا 11 
كالتادوع ]1 .3.1.2 


عطا مععتتتاء56 002ه1اع1 ع1ا5]215 أطدء111مع51 2 15 عتتعغطا ,أقطا 155مط5 :56103 عط[' 
عطلا غه 10(72157 512115 عط 310 الاعطتط110تخطع 7011 ,5ع1210112ع 10م 216 ,1201117216101 
11710 عط زه 5اعع11عء1 6002ماع 115 .1تامططناءا 111212[ 10 تإدكةطصطط 521101 


:5ع م25 


تاعطا 1711 1ك لاعستطامك عتكاععع] تإعطلا ودعع7728 عطا أقطا 0ع11ممع1 كأمعل0مممدع ]1 

:26205 11ع6) أععمط له 170116 
95 ]1 26021156 01177 ]1201 ,1311185 01 01326 مدا عطا لعددوع5)1 كأخمع20ممدع ]1 
2 01032 اعم 0[ 01 1م1287 عطا دعقدع121 غ1 ع15ادعه5 ]نا ,17011 ]2 5ع1111طه تتاعطا 


.7 عغطا 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


متطك 0ع عطا ع طتمعطاع مع اد م[ 1ماعج1] نزع؟! 2 15 اد تإوكةطاماء 01 :109:21 عط1' 
5517 عط 205ع1 متطكط1260ع1 ع5م1ء ختطا رع ماع تغط ]1 .0115م 580 عط ماع ككاعا 
بعصا اع [طعة 01 اعلع1 أوعطوئط عطا ع7تع7لطاعة لله 17011 م1 ]51211 

3150 غ1[ .ل صطقط عه عط 2ه ضمماع521512 06[ دععصقطمة )5 255 طم 01 103:31 عط [' 
]26010 علمتطا غ70 00 تإعغطا غقطا 50 لإدكةطمطاء عط 2[ مصطعطا عمامعععا 6غ دعغناطتاوممه 
بلطقط تتعطاه عطا ذه اء:(10مططاء تتعطاممة 10 12017108 

95 كلكناعع للك عطا عماعصقطمء صا متطذضمع20ع1 وماعط ألهةاد :ز255طماء 01 103:21 عط[ 
زقطا5 طاع5]1 لاعطاع اع :"اد لله ,ذعددعمكلدء77 1157اطع10 ,ع1م]ع عط :226000 1مدع اه عطا 01 
إقاك 

لط" 70112 عغطا 01 5وععع50 عطا عتتاكمء مغ وماعط ةد تزدكدطمء 01 :1053:3157 ع1" 
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3... 131 


1 دعع011ع1 120151011315 ع م77:01 01 1035:3177 172610021ممع01 01 ععاوع1 لاعتط عط [' 
01532173610031 01 أعدمططا عط]' .عع ممصم لمعم خاعطا و5ع107مطة ممه 1207لا 
رعع13م 177011 عطا ع1510ناه 1201171011215 01 د5ع:11ا علهة111م عطا ما لمعاءء تزتقمط نلة2ز10 
25110 لإلطعتط ذاعع1 103:31 7226105221 ت1مدوع01 اعتط غ1 عع:105ممطء عطا معطا 
01 ععتعوع0 عطا عتاكدع220 م1 121أض2عددهء 15 غ16 ,لعاأععصدمء تإلتصصة1 مد 7زممقط 


70115 126 لأع1اط1 1 220 1مدع 01 عط ممه 12011101121 عطا معع تككاع6 1111ل مامه 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


51122011 3101 5122011 10 20م ععصطقاععة211 726100231 1مدع01 عاط 51115 120111011215 
عطا كه 11[عء17 35 ,100آ1عم اع1028 2 101 عناعطا 56337 10 320 1721115 2201025 1مدعه عطا 
320 7011 215 12 ,تتععمهء 120111011215 عطا ده :5لة:ز10 015321722600231 01 أعومصطا 
0 عاأء1نان 15 لاأعتط/8ا ,72600 1مدع01 عطا 01 دع تكتاعء[ط0 عطا عتاع[طعد 10 ععمعع 0111 


.1 0111 مه ع120ع ما 


عطا ماع01 0051515 10773157 01 1[ع7ع1 لاعتط عط غقطا 520150 عتكقط 561015 1077:2107 
011 005]5© 320 6120111116© 160116128 ,21001126171 121625125 :5 122101ممع 01 
لطم تإماعل تتاعطا لطتهة كدمذاعم لع:(10مماء 01 ع385أمعع1ءم عطا 01 ععمعوطة عطا 6 
150 10(7217 01521172610221 اع 1ط .01530122161025 تتعطاه م تتع أو مهنا تتاعطا اه 7011 
06100 م5120 9ال12ععم85 .5211 عغطا ع2ممتة 2201316 01 1ع8ع1 طعلاط 2 12121]3125 
ع 12111636025 10 2001105 2[ .50215 0113216م1102 تلع عتاعلاعه 10 عمك1011 15 
عطا 01 عكتتوععء6 وعع:103مطاء 0ع51211-طاعاط 217 ع 2تاعه1ء5 12 عآكة] 015312261005 
01530172610031 لطاع قط غ1 120111011215 .2105 ]تامع 15 :م1 ع17:011 0غ تامممط 01 ععزوعل 
1 12 12165 01001161101 22610121 أعقط ,5101315 عتمامدمعء م1 مانا تممه 109215 


11111101131 122016 35 11أع7 35 ,1125اقتامه 


عط طأه60 مغ عع0122م12ا أدعمع 01 15 10:21 2260021 1مدع1ه تاعاط ,اء17مع1101 
0153217210131 20116765 018321221105 ع1 .7226100 1مدع1ه0 عط لعمنهة 102017101121 
5 ]0 لإعطع1علآء عطا همه ذأوم» 1017 ,1517ا10011م 115 ع متامدع1عط1 597 ووعمء كتاعء]]ء 


لدع01051طء55م كتلط دعتاعلطعة 120191011131 عغطا ,لصقط عه عط م0) .وعع:3م1مصرء 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


كط 7115 امعممععععدة كتلط له 1011 16115 ممناعد52051 حلط لاأعتامخطا 1مخصامء 
ها .أمعمطععمطة20 اعع25ه 3201 2025201105م كتلط مغ 05دع1 طاعتط11 ,0منادختصدعه 
0 ]112226 ]5152111232 2 كقط 1038:3167 72610021 تصدع01 01 1ء167 طاعتط عغطا ,200110 


22110121 320 طأتتاملع عتلطاممءء 


طتممم عطا 15 511 لإاوكةطططء 01 103315 عطا أقطا 5لامطد 5601079 أمعتتتنهت عل 
2350 .:ا355ط20ء عطا 01 و5د5عععا؟ عطا 101 املع أوع عطا عمكلقحط 101 1200152102 


:11105 101101771115 عط 12 0ع206001ه 15 1200152610 قلطا ,ختطا مده 


طعوء ما ]51 [255ط2اء ع ااكلط1! 10 لهك لطاعتط/7؟ 0112 ”كتمتوعا عطا 01 أخنامه عط 1" 
1168 

531117 عطا متدامتهطط مغ 5املكآء أوعطا تتاعغطا عاعهع؟ ((55ةطمطء عط 01 و5عع:(10ممء عط 1" 
77011 عغطا 01 ووعع516 لله 

تتلعغطا 52051 م1 ككاعء5 متطؤط1ع0دع1 (9ا55ةطمطاء عطا غقطا 0عغ26ء1201 كأمعلمممدع ]1 
10573157 تاعطا 0ه أعدم جا 0515م 2 12 كالتاوع1 طعتطن7؟ ,روعط1815 عه كلعع2 1م لتاحر 
1175 120121 :01 111231131 أقطا 2601 عطا مام توعاء 15 غ1 رع ملآع عط 1 .املاع 
لله ,5311 2559طمطء 01 1059:3157 عطا 01 امعمطامماء7ع0 عطا ما م101 22201 2 :هام 
5 طاعلط1 ردعة:107مططء عطا ممه (5وكةطصطء عطا مععتاعء6 5مم06ه1ع1 ماعطاعمع ]د 
5517 عط 01 دع 17اعع[00 عطا لله ملمطقط عه عطا مه كلدمع تتاعطا عتكعتطعة ما ماعطا 


:اع طاه0 عطا ده 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


وعكلة] 6503557 ع1 ]2 اأقطع 07م كمع عمك11ه:1 عطا غقطا لعمتدامك كأامعلمممودع]1 
22111 عط روعع:(0[مماء عطا 01 قلعع2 عطا ركاععم35 011121 عط مم دضع 10كممء مم1 


:2115101 05 12611005 عط 220 ,35557 طاطاء عطا نط1 016261005تتلمتصطامه عطا 01 


عط 52015159128 5ه ,10772167 015301723610021 5701 ما ماعط 15ماعد] عدعطا اله ,خط ل" 
ع2 وعتع:103[مططء عطا طعتطن1ا 10 26002 تمدعه عطا اعتامعطا عله 1ه كلععم 
31240 72001572301052 عقموعلا1عمآا كلمكا لله 01 دع ا7اطععم] .مطعغطا ما 109:21 عند 1عومعع 
عط 0 .دع 177اع00[6 0153012261005 عطا 01 15د1كء 35 1اء7 35 177011 101 للاكة[كتاطامء 
5 م5171 متطوطاع20ع1 عطا 320 ,ذتاععلقطط مم1و1اعع 01 26002م1ء311م عغطا ,لصقط تعطاه 
1 11011585 وع6100105:6 31200525 1037:3167 11125أكمآ1 ما م101 نوعئرع 2 


1101117261011 21041 011 


3.2. 011101 


ماعع 517 ملطكط1210ع1 [دع5]2015 560285 2 15 عتعغطا أقطا 0ع10[عممهء 1059ند عطل' 
01 1037:2197 220 ]21ع217110010ء 177011228 ,كمتدل1ع 10م 1200025ع1 ع11اطنام ,1200052100 
> 12 13612ث 521101 01 تملع متكا عطلا 01 لاإوخ2طصطط عط 01 وع105:6ممطء عطا 
عط 02 أع23م2آ1 0511م 2 220 220011726102 عطا أقطا 0ع5501 :501035 عط ]1 .للا ممطتتاءآ 
ع1 .5ع117أ2عه10 50121 320 11032131 01 كخمتاعا ما ككةاد 25559 طمطء عطا 01 105:31 
01 7آ2355طططظ عطا غ2 كمتقاع 10م 1261005ع1 ع1[طتام أقطا لع:5[101 56105 عط 01 د5التاوع]1 
01 5الكاد 7011228 عط م10ع061 1امطتنرا 111212 12 12طوكخ 521101 01 جطاملع صتكا عطا 


125517 عط 01 5عع:107مطاء أقطا لع:5101 510397 عط 01 كالتاوع؟ عط '1' .11ها5 ادكه طماء 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


01 عع7عع0 طاعتط 2 عكقط 1لامطتناءا 111312[ 12 12طوتثخ 521101 01 املع 0تكا عطلا 01 
70111 عط 5116 5301510 عتهة لإغطا 35 12119ع6م5ه ,35557 طاصطط عطلا كلكتهة:015] 105:31 
عط 6116 ]1ةا5 عطا 5ع10710م 3150 '2559طلطاط عط]' .مطعطا 0غ لع غك تامع 7011 01 
1 200 1110اوع1 35 0112 تتاعطا متام اعم ما ماعطا عاطهمء ما وعع11امدوع1 52157وع1160 


1115 أوعطعلط عطا 


ع0 220 0105123125 1126025 1111م ,2206520100 عغطا أقطا 0ع10[عمم» :56103 عط ل' 
عطا 01 وعع:(10مصء عط 01 103:17 عط لععمع ناكما دمع الاعمطمم كمع 1ه 
70 222159515 عط 01 د5ا1تاوع1 ع1 .1لا ممتناءآ 111212 12 1212خ 521101 01 2557 طماظ 
عطا له ]521 عطا 01 :105:31 عطا مععتاء6 اعع8 500 15 متطقطم ماع عطا أقطا 
5 17735 ملطك1261005ع1 عطا علتطنالا .لادكةطلطط عطا 01 المعسصتمم كص ع مكلره7 
15 ع1 ,330ع16 تلطا 2[ .0105121205 126025ع1 ع11[طانام 220 00د 'كتأممط عع تتكاعط 
2551 21020185 105:21 21010201115 12 0012156026 2 لم101 مقط الاعمططم 1 1كمء 
ادع :33م 10نامطد متطومع0دع1 تامتمع5 35575 طططء غطا ,بلصقط تتعطاه عطا م0 .لاد 
6 طم (مع1عطا ,كمطدع 10م 120025ع1 عتاطنام 01 امعمامماعتاع0 عطا ما ممتامعج 


.5311 12125557 2102015 1037:2157 لاعطاع اء:51 10 12011126101 300 120111726101 


3.3. 146001111111102610125 21101 1120111 31 


55 6 200 
عطا 5كأوع51158 5011077 ع1آ] ,01501155102 320 32215515 عطا 01 كللتاوع1 عطا 10 10105م0ع6م 


1011011115 05: 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


5 08 ]2ع12م10ء067 عطا لاع تامقطا الاعطططم كمع مك101 عغطا ععمقطمط رج 
5 1اع177 35 ,ع طتكلة016215100-10 12 وعع:103مطاء 01 26102م1ء2101م عطا عستمدع1عم1 مه 
لعتتصتلاطمه عطا عتتتاكطء 0غ لطتوعا ماع 59:5 الاعططاعع 222322 ع متاكلكء عغطا معطاع معناد 
:.5ء1056مططء 01 103:21 

25 210 210513105 م065610 10 102اعع5 1261025ع]1 255(:'5طططط عطا ممم ناكرا 
:]521 'آ355ط0طاظ 3202028 107731687 01 إع1248 أوعطعلط عطا عتاتع[طاعة ما 7ع010 11 

01 تإعطع لع لله عغطا عقوع1ع10 أقطا 5ع215ء12 220131 320 121عمقصةآ عطا عماعمقطمط ره 
.521 تتاغطا ععمقطمء خنطا حطنه 5211 355797 طصطء عط 01 عع مق صطتاهم لمعم عطا 

.3.4 
طعتروعدع"1 “اع ]1نا] 101 101)ىع1155 

1115157 12016 320 اعمعءع0 101 260 2 15 ماعطا ,51057 لمع تنك عط 1ه غاع 1! 10 
:625 1011017125 عط 11 501015 

1317 01 1اعع1 عطا 320 كلتواع 10م 1261025ع1 ع11[انام عع تككاء متطكطه0 داع عط 1 (2 
:101 165 1 وعة:6©100105 2100118 

220 وع2001053:6ء 5285ممتلة 'لتتتاععءد 0[ 01 اماعمطع اعلطعة عطا أععالكة أقطا 5اماعه 1( 


هآ م 105:31 1115 متطكمم كماع متعطا 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0/ا رظأ5ع0لال) طععوعدوع5 لع12أدأععم؟ ,م5 مما أوعبالط 300 أمعمممماعناعم محصبط غأه أومعيامل 


| 3 

مه :[]ظ :2ماعع21102 .22061072602 10 2ه1اه1لمتام[ .(1964) .77177 .ل ,ممكمكلكم 
م 

.6 101570613 :011لا 1م81 .(.0» 310) الاعطاعع 8/102 .(1993) .0 .ذخ ,مداعلءع8 

ع1آطتنام 01 اتعمامماء7ع0 لله 01129 21005301052 .(2011) .مصتاحدظ لانتتدعامظ 
.1011201210511 11221-56110177 [ملطاظ مث :105)1616100 عطا مآ 126105ع1 
177 تقاخط ل نط ازو8 

طم 0ع7169اع1 .120005ع15 علتاطنظ كلانه د5علطاط .(/2007) .5 ,معدو 
/8 :0101.01 1ع نأ لأكطا. 177177577// :خط 

12251011 .(1995) .1 .ل ,لاا بمداعلع8 .0) تتتطامخ ناعممكذ دعطتنةل ,:1010نا8 
21761517ل] 51216 0110 :5تاطلطنامن) .(.لع 310) 102كمعاءط 11 

.5 1111م ع تكتاعع ]81 . (1994) .11 .0 ,810010 عك,. لط .لخ ,أعامعن .11 .5 ,متلادت0 
لدع مع :01115 00صتع اعم 

0 013802117 2617 5117 .(2015) .!8 ,ع1162161 عك ,.ل ,ع طامم1كاآ ,.8 .دآ .كا ,هكأاكازادا 
.44-6 ,(44)4 ,دم1ع 000221010 .(0002262)) 12خ جامع] وعاععم؟ 15 11ععمطة 0 
4 بب 1111 نط1 

2011) .') بكاع501 عد ,.كا ,5اء 1611-3006[ ,.5 لطاع ,. ألا ,وكاعء/ا؟ ,.0) ,10011128 
5://001.01:5/10.1007/978-3-642-19266-1 اط .ا اعسدعع م مد كط 2100 تامع ]1 

87 .(.0ه 220) عم 2ع 1لقطء ااعطاعع 2 صممط عط]' .(1994) .وماعع 1ط 1017 تنه تللظ 
ع 1 011 

| ععصقطن) ما ععموأواوع]آ1 عع:11001037 0[125امعلاء017 .(.0.0) .اماعمطاعع ممدة1ة خلآ 
-01:.60170/1650111 0337 11]05://17717/177 لطم ,2018 ,4 عصدل لع كعتتاع؟] .1مع:5وط 
-ا15وع1-وعت710576طع-177737-00-ع12م157011-عطا-10-ا اعمطاعع8 222 مطا-عع مهط”اء تع اماع 
1 

,505 101 عع777011101 512116 ث .(2011) .عع01) تتاهطهطا 210021 معام[ 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا رظأ5ع0لال) طععوعدوع5 لع112دأععم؟ 502 مما أوعبالط 300 أمعمصممماعناعم محصبط ؤه أومعيامل 


0 .5112689 11310125 020 ل :020155) لععسقلو8 مه 51151621022616 
101 عع لاع ]1 11 00م 
01م. 7ع 010110/0320-5121115-511216]/ك تناك /0 2ع /ع0.01عع0. 17777177//:و اط 

1/1 71221 تامتلطمن) اع تكتاعع ]1 م1 117395 5 .(2015) .دآ ,جامه ]ا 
11010 ,2018 4 1ل 6ت | 
7 1111.601 01ع لطع . 17777577//: مط 

8/11 «ومغطاعنامط :ممغؤد5ه8 .(.لء 6)ا6) المعممععدمدكل8 .(1995) .1 ,تعمااعم] 
.0017) 

121635 ما 5عطعده:ممذ عط[ .(2012) .ا ,1هللا ع ,.81 ,عامعدزى ,.0) ,عمم.[آ 
.5 11110201765 *وعع/ز10[مصطظط زه ع1 ثم :جله2ز0[ *وعع:0[املطط 
2852-1 :(6)10 روعع2ع501 لع 1اممة مه ع1اكو8 01 10111221 21130 1أكتخ 

5 105 1001 2 35 712162101التمطمن) لممتاعنم] .(2015) .8 ,معواععامء/1 
طم ل0ع7عتتاع؟ا[ ‏ .أع151ع لمن كلعطتنآ ‏ .240009723600 ععنزه[مصطط 
0160م 5465407/ع010/5465404/1 ع1 م-1ع111.111.5/510. ملا 

| 7][ة7ق0طآ ععز0[مصاطظ ع10ل1تداظ ه10 كلصطاء84 .(2013) .2دجمل000 12013ك 
طمطظض ,2017 8 كعطمططع107ل 8‏ عع اتاعك]ا الت رو ناوه | 
2 لحطام». 1ع ماع مزع لاطا . 5://177177177 مط 

1ع .ع1ممع2 جدع[ 20 ناملا عنه 11057 مغ 10173 .(.0.0) .2ه15[مطعا1لك اعع 1ل 
-2003/01/10177-0-1201117216-970111/ع1.015طط//:ذدماغط ططمخظ1 ,2018 ,4 عتمتتال 
.1ممعم مصاع 1[ امام 

١717011115 110571101112611 010‏ 01 أعومح] .(2015) .خآ ,طامطكلة 811012 ع ,.خذ ,واعهة ]1 
.23,7177 ,ععمقصاط 320 دع تمتمطمعظ 015عع0 .521151211011 

1/0 1015/10.1016/52212-5671)15(00524-9 

01 أع3مططا عط[ .(2015) .مع5 تطخ مطتطةةط1 لعمصطخ لمه 20021 21-5 متصحكظ ه5211 
51077 1621 1[مططط سخ :1077217 018321722610021 05 5ع172111 زه لع535 متطذمعل0دع1 


”.507 عوون"" .0ن) ع 0ع536 اعد :17361005مدع01) 811512655 الاعمطءع لا زه 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


طم لم7 اع[ .7191 ,(16)1 ,ؤ5ع20ع501 علتمتمطمعط 01 [هلنتتامل 
/تللع.طاعع]5115. 0111215 (//:ماغط 

١7170110‏ 01 ع تاقاط عط]1' .(2004) .نمآ ,متامقطك ع .]1 ,0101:0237 ,.كآ ,واععاد 
3709-7 ,(2903 ,تلكع1اع]] الاعمطعع دمهة1/ة 01 توتمطعلمدعق .ززامعط [' 

كال العف ااا ف رمف لور رو 1/6 ا 

0153217210231 12 00100165 176أ2عه12 01 أعومصصطا عط1' .(2011) .15د الى ممطته1ناك 
ع20101مع2 01 10111231 1[21571519] 10310225115 .125016111055 عتاطنام صا تطلة7ز10 
مام لع تع اع ] . 69-91 ,(2/7)1 ,وععمع 50 لووع.آ 0مة 

01م. 1 557/12.5/12577/1132.55/5]01165/69-9. 0117»ع. 021023511511111571:51157. 177177177 

0 5آ7101كقطع5 لق0قتطط 1011 غه عاممعء .(2000) .8 ,ممواعاء2 عكى ,.2 ,لتسلل' 
ع8ه0011) طتعاوء 500-117 :0011 ,2]1مطاعمةئ) .(.0ء طأاذ) 221005 تمع 1ه 
1516 طنط 

1117 :011لا 112137 .220111720101 له 17701216 .(1964) .2 .7 ,مطمممما 

01 أعومصآ عط : ععدا ه70 عط غ2 57له09آ عع:107مط .(2012) .ا .8 مها 
01 10111081 126112261031 .ا اعططعع 11322 عع 1تاموع] لممصباط 01 م51 عوع مومه ل 
11011 ات | 1-17 ,(3)1 1811 1م 
1 7013/2-3-1-3ا/متتط/01111315 [/ططامء. 01110215 زأاعططاع10212.5//:ماخطا 


13 


8 ,3 :هل ر4 :0/ا (مد5عطن(ل) طععوعدع5 ل0ع112ودأععم؟ ,ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءم محمنلا 5ه أوصعيامل 


124 


01 ١ 
/ 
0 


مجلة التدمية البشرية والتعليم للأبحاث التخصصية 
العدد 3» المحلد 3 2 عو ز/يوليو 658م. 
2462-0 لا55ذا © 


من إنجازات أساتذة قسم اللغة العربيّة بجامعة بايرو-كنو - في تطور اللغة العربيّة في نيجيريا 


)11خ 1خ 01 124111111 '01) 51101415 "01 001111121110011 
111 100 (0)الخ كا ,11511 111كآنا 1100 اذفظ ,1 نام الفا 
1ل" 11 1ن ذنا م اذا[ )1 تافلخ "001 01211111) را 


الدكتور قاسم إبراهيم 


كلية الآداب جامعة إلورن, إلورن نيجيريا 
90310037 © 11311320251122 / لامء.2211اع © 12اكةن مسصتطة1ط1 :10211 


3 692 08036362156 :810 عصمطط 


9 -2018م 


8 ,3 :هلظ ,4 :0لا رظأ5ع0لال) طععوعوع5 لع12أدأععم؟ 2م50 مما أوعبالط 300 أمعمممماعناعم محصبط غه أومعيامل 


0 115 2110م 

4711216 715101 

م1 

1 لعدسااع1 ما لع تكاععع ]1 

2 58 

03 + م1 

68 هج اناده عاطهةاته تمل 
1101111110 


عم 
ع1 صععط ققط اعتط؟ 0117151157ل] كلاممطدآ عطا 01 عه 15 ,ممما 7ا1واع كلملا ميعتزوظ 
1201620 لله عططوععط6 غ1 علم1اء8 .قتاعع1ل1 12 05 1أدعتلعء تقناع ع متاصلام غممم] 
ما 7ا1ناعد1 2 1ع120ا ععع0011) 833:10 تلطه اانلط٠طخ‏ هع مغ ه15 ]1 ,1963 12 10تأتاكم1 
5 ]1 1711 062211211 101120125 عط 01 ع00 .22112 ,15117ء17منا مالاعظ تتمسهمطم 
01 األاعمتتتدمع0 عطا 15 0170 غ1 01 1]105أتأقطا مله عمطمععط 01 صعط ممه عوعع11م0ه 2 
0 021111]101» 12226200115 2 1220 235 العصتامومع0 عط]1' .عع 2 ناع مما ع1اطوم 
01 2112 15 غ1 .5638:0520 320 1115112 12 ع1128ا328آ عاطوتث 101015128م 320 501220125 
عطا عكه مط د5عتكاع5 م2021 01 1005ناط تممه مغضا خطع اقكصآ له ع6كآ ما تإلدناد ماعطا 
30 132511386 عاطدعى 01 ع2 عط طا عمتصصدع1 01 اإعل0دكككء تاعطلا ]01 كمم1اءع لمم 
ع1 .12010011102 لله عاك كاأاعطاعء5 10111 مغصا 0ع10عع0 15 عدم عط1' .عتتطمع ]1 
ما د5ع101 تتعغطا عله 5ع1ذلء0117لا 12كعع1آ1 ده كتلكع1كاء017 لعطلة دعتكاع ممنتاعع5 ]1115 
011761517ل] ملع:833 01 الاعصطة1[طداوط .ع1تلنء 220 ع128ا5 2م[ عأاطوعم ع128امجطمام 


01 تاعمعتاء5 عط 1 101150 رعطه 2021111131 12 132511286 ع1طدكم ]0 أمعمت مومعل ممه 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


810 01 01315طء5 201214 01 1161110525اممه ,ععقطا 08ت1دكدهء5 ص[ .5مم1اعء5 


6 ©2316 1156112 12 ع281138هآا ع1طوتى 01 5610797 عطا مغ 117ول1ء117ملآ 


12356 طآ 0ع]2ء5ع1م 35 15102[عدم» لله عمتلصاط 
الملخص: 
يعتبر تأسيس قسم اللّغة العربيّة يجامعة بايرو- كنو عام 1963م, تحت كلية عبد الله بايرو» كانت في 
ذلك الوقت إحدى كليات جامعة أحمد بلو بزارياء فمنذ بداية قسم الْغة العربيّة إلى اليوم يكون قد أتى عليه نصف 
قرن تقريًا كما أثبته البروفيسور محمّد أوّل أبوبكر ا محاضر الكبير في هذا القسم في إحدى مقالته المنشورة» وتسعى 
هذه المقالة إلى تسليط الصو عن تأسيس قسم اللّغة العربيّة بجامعة بايرو- كنوء ثم يعرج على بعض الإنحازات التي 
صنفها أساتذة قسم اللّغة العربيّة بتلك الجامعة العريقة. 
وقد تطورت اللّغة العربيّة وآداما بفضل ما حوت إنحازات هؤلاء الأساتذة من الحضازة والثقافة وفنون 
العلمية والمعرفيّة» ولتحقيق هذه الإنبحازات للأخرين» قسمنا المقالة إلى أربعة أقسام بعد المقدّمة» القسم الأوّل عبارة 
عن الجامعات النيجيرية ودورها في تطوّر اللّغة العربيّة والقسم التاق يتحدّث عن نبذة تأريخية عن تأسيس جامعة 
بايرو وقسم اللّغة فيهاء وركز القتسم الثالث على إنحازات أساتذة قسم اللّغة يجامعة بايرو- كنو في تطوير اللّغة 


العربيّة وآدابما في نيجيرياء وحاءت الخاتمة في القسم الرّابع الأخير وهي خلاصة ما في البحث. 
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8 ,3 :هل رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناعم محمنلا 5ه اوصعيامل 


يعتبر تأسيس قسم اللّغة العربيّة يجامعة بايرو- كنو عام 1963م, تحت كلية عبد الله بايرو» وكانت في 
ذلك الوقت إحدى كليات جامعة أحمد بلو بزارياء فمنذ بداية قسم اللغة العربيّة إلى اليوم يكون قد أتى عليه نصف 
قرن تقريًا كما أثبته البروفيسور محمّد أوّل أبوبكر ا محاضر الكبير في هذا القسم في إحدى مقالته المنشورة» وتسعى 
هذه المقالة إلى تسليط الضّوء عن تأسيس قسم اللّغة العربيّة بجامعة بايرو- كنوء ثم يعرج على بعض الإنحازات التي 
صنفها أساتذة قسم اللّغة العربيّة بتلك الجامعة العريقة. 

وقد تطورت اللّغة العربيّة وآداما بنفضل ما حوت إنحازات هؤلاء الأساتذة من الحضارة والثقافة وفنون 
العلمية والمعرفيّة» ولتحقيق هذه الإنبحازات للأخرين» قسمنا المقالة إلى أربعة أقسام بعد المقدّمة» القسم الأوّل عبارة 
عن الجامعات النيجيرية ودورها في تطوّر اللّغة العربيّة والقسم النثَانٍ يتحدّث عن نبذة تأريخية عن تأسيس جامعة 
بايرو وقسم اللّغة فيهاء وركز القتسم الثالث على إنحازات أساتذة قسم اللّغة يجامعة بايرو- كنو في تطوير اللّغة 


العربيّة وآدابما في نيجيرياء وحاءت الخاتمة في القسم الرّابع الأخير وهي خلاصة ما في البحث. 
الجامعات النيجيرية ودورها فى تطوير اللّغة العربيّة: 


لا منازغ أن التعليم العربي في نيجيريا يرحع إلى وقت توغل الإسلام في هذه البلاد في القرن الثاني اللمجري 
/الثامن الميلادي» نم زادت عليه العلاقة التجارية والثقافية بين همال أفريقيا وخمال نيجيرياء وبذلك دخلت الثيارات 


الإسلاميّة والعربيّة في بلاد برنو والولايات الموساوية منذ دخول الإسلام في واد النيل والمغرب 2192 وبلغت اللّغة 


2 رزكريا إدري ين: "دور أستاذة اللغة العربيّة فى الإفادة بالتّنقبيات الحديثة فى تطوير اللغة العربى وآدابها فى الجامعات النيجيرية ونشرها" مجلّة الكنوز, إصدار 3 
زكريا إدريس حسين» دور في الم في تطوير بي وادابها غي ونشره 3 رفسم 
اللّغة العربية كليّة اللغات الإسلاميّة جامعة لبي» ولاية نيجيرء نيجيرياء 2014م ص:1. 
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8 ,3 :0ل رك :0/ا (مدعطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ ,ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناعم محمنل 5ه اوصعيامل 


العربيّة أوج مجحدها في بلاد هوسا وف نيجيريا عامّة في القرن التّاسع عشر الميلادي ببفضل الخلافة السَكُوْتِيّة التي 
شجعت التعليم العربي تشجيعًا بالعّا واتخذته لغة رسمية في الخلافة(192) التي قادها الشّيخ عثمان بن فوديو المتوق 
(1871م)9"!. واتباعه أمثال أخيه الشّيخ عبد الله بن فوديو زعيم المؤلفات العربيّة في عصره 
المتو(1245ه.(105) والشيخ محمد بلو المنوق0067:18379) والشيخ محمد الأمين الكانمي المتوفي 
(1881م,197) والشّيخ الوزير» والشّيخة حديجة بنت الشّيخ عثمان بن فوديوء والشّيخ أسماء بنت عثمان فوديو 


المتوفاة (1864م)2199, ومريم بنت بنت الشّيخ عثمان بن فوديو 2 24, وأمثالهم. 

وف العصر الحديث تحسّنت حالة اللّغة العربيّة وتعليمها بإنشاء الجامعات الفيدرالية والولائية والخصوصية 
يومًا بعد يوم» وأسست أول جامعة نيجيرية في إبادن بجنوب غربي البلاد عام 1948م,؛ وكانت في بدايتها منفصلة 
عن امجتمع الثيجيري» حيٌ نادى بعض الموطنين إلى إضافة نوع جديد من التعليم أقرب إليهم وأنسب لأذواقهم 


وتقاليدهم؛ فأجابت الحكومة الفيدرالية (الممكزية) لهذا الطّلب بإدخال دراسات أفريقية لحا صلة باجتمع 


3 - عبد الرّحيم عيسى الأوّل؛ "اللغة العربيّة ومستقبل طلابها في نيجيريا: إعادة التَظر في قضية تضمين الثقافة الإنجليزية في مناهجس المدارس العربيّة الحديثة" , مجلّة 
اللسان, تصدر عن جمعيّة مدرسي اللّغة العربيّة وآدابها في نيجيرياء 1430ه/2009م, العدد السادس» ص:21. 

4 - سليمان موسىء "الحضارة الإسلاميّة في نيجيريا", حقوق محفوظة للمؤلّف. الطبعة الأولى, 1421ه/2000م ص:60. 

5 - عيسى ألبي أبوبكر, "دراسات في شعر الجهاد لدى عبد الله بن فودي التّيجيري" مطبعة التّهار للنشر والتّوزيع القاهرة» الطّبعة الأول 1427ه/ 2007م, ص:44. 

6 - آدم عبد الله الإلوري "الإسلام في نيجيريا والشّيخ عثمان بن فوديو الفلاني" بدون ذكر مطبعة» 1978م, ص:65. 

7" - منتقى يحيى أمين "من إسهامات أسماء بنت الشّيخ عنمان فودي وأثرها في اليساسة في خلافة صكتو", مجلّة نتائس, مجلّة أكاديمية سنوية لمنظمة معلمي الدّراسات 
العربيّة والإسلاميّة بنيجيرياء 1430ه/2009م: ص: 215. 

8 - محمد الرَابع أوّل سعاد, "أسماء بنت عثمان فوديو وإنتاجاتها العربية" مطبعة عيداس حكرا كنو- نيجيرياء 1427ه/2007م: ص:30. 

9 - ثالث عبد الكريم "دور بئات ابن فودي في نشر اللّغة العربيّة والثقافة الإسلامية بنيجيريا", مجلّة نتائس, مجلّة أكاديمية سنوية لمنظمة معلمي الدراسات العربيّة 
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الوطني إلى المناهج الدّراسية» ومن بينها اللّغة العربيّة لأهميتها الثقافية والتاريخية والديّنية عند 
5 جو 

فأنشأت هذه الجامعة قسمًا خاصًا للغة العربيّة» والدّراسات الإسلاميّة 
1 على نمط الدّراسات العربيّة والإسلامية في أوربا حيث تدور تلك الدّراسة حول 
تعليم اللّغة العربيّة لا تعليم اللغة نفسها وتدرس فيها الدّراسات العربيّة لاكما هي على 
حقيقتها لكن كما يراها المستشرقون.111) وبذلك» قامت الدّراسة العربيّة في هذا القسم ولا تزال إلى اليوم 
على المنهج الاستشراقي(112), 

ومهما يكن من العوائق التي نالت هذه الجامعة منذ التأسيس فقد أدّت الأدوار الفعالة في تطوّر الدّراسة 
العربيّة وآداكما في نيجيريا من حيث أنحبت عمالقة اللّغة العربيّة الذين لا يستهان بشخصيتهم في تطوير هذه اللغة في 
نيجيرياء أمثال: البرفيسور إسحاق أوغنبيه, الذي امتازكشخص لم يدرس هذه اللّغة قط» قبل التحاقه بجامعة 
إيادن» ومع ذلك نضح وبرع وألّف الكتاب فيها وكتب المقالات بما وأشرف على البحوث الأكاديمية وكان محا لهذه 


اللّخة(112)» مع كونه مسيحيّاء والبروفيسور عبد الرّزاق أبي بكر ديرمي المحاضر الكبير في قسم اللّغة العربيّة جامعة 


0- مشهود محمود جمباء "وضع التّعليم العربي في الجامعات التيجيرية جامعة ولاية كوغي نموذجًا", مجلّة الإشراق يصدرها قسم اللّغة العربيّة والإسلاميّة جامعة كيفى» 
نصروا- نيجيرياء العدد الرابع» 2011م 372. 

111 - عبد الحميد شعيب أغاكاء "مشاكل اللّغة العربيّة لدى الطّالب التّيجيري" مطبعة غيداا سادو كنو- نيجيرياء 1983م: ص: 43. 

2 - علي أبولاجي عبد الرّزاق, "نحو تطوير التعليم العربي في الجامعات التيجيرية" مجلّة الإشراق يصدرها قسم اللّغة العربيّة والإسلاميّة, جامعة كيفي نصروا نيجيرياء العدد 
الرابع ص:340. 

3 -عبد الرّزاق ديريمي أبوبكر, "حاضر اللّغة العربيّة في نيجيريا", مجلّة نتائس, مجلّة أكاديمية سنوية» يصدرها منظمة معلمي الدّراسات العربيّة والإسلاميّة بنيجيرياء العدد 
السادسء 2001م ص:206. 


129 


١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


إلورن» وزميله البروفيسور ركريا إدريس- أوبو- حسين عميد المسرحيّة العربيّة في نيجيريا والبروفيسور حامد ثاني 
ا محاضر بجامعة ولاية لاغوس» والبروفيسور مسعود بولاغادى راجي المحاضر بجامعة أحمد بلو بزاريا» والبروفيمسور 
مرتضى بدماصي المحاضر بكلية التربية جامعة لاغوس 414 والمرحوم البروفيسور عبد الومّاب أولاديجي أديغن ناصر 
المتوق(2006م) (115» وأمثاللهم من عمالقة اللّغة العربيّة وآدابما في نيجيرياء الذين أخرحتهم هذه الجامعة العريقة» 


ويتوالى إنشاء الجامعات الفيدرالية والأهلية والخصوصية في همال نيجيرياء وجنوبما مثل: 


جامعة أحمد بلو زارياء وجامعة لاغوسء والجامعة التّيجرية بانسوكاء وجامعة إِقِّء وجامعة إلورن» وجامعة 


- 
6 


جوس وجامعة ميدغري» وجامعة صَّوْكِتَو وجامعة نَصَّرَوَاء وجامعة غونبي» وجامعة أبوجاء ومن الجامعات الولائية: 
جامعة ولاية لاغوس» وجامعة ولاية كَوْغِي» وجامعة ولاية يوي» وجامعة ولاية كُوَارَا وجامعة ولاية نصروا بكيفى» 
وجامعة ولاية موسى يرادوا كتسنية» وجامعة ولاية أوسنء وجامعة ولاية جنغاواء وجامعة ولاية إبراهيم بدماصي 
بابنغندا نيجيرياء وجامعة ولاية صكتوء وجامعة ولاية أدو أيكيتي» وجامعة تأتي سولاران إيجيبوا أودى» وجامعة ولاية 
كدونا ومن الجامعات الخصوصيّة جامعة الحلال بولاية أوغن» وجامعة الحكمة بولاية كواراء وجامعة نصر الله الفاتح 
بولاية أوسن. 

وقد يفوق عدد الجامعات الفيدرالية والولائية والخصوصية في نيجيريا نحو (120 جامعة» تدرس الثقافة 
العربيّة في حوالي أربعين منهاء لا يجدر حتم القول على الجامعات النيجيرية ودورها في تطور اللّغة العربيّة في هذا 


العصر بدون ذكر بعض الأساتذة الذين كانوا أساطين وعمدة فيها منهم: البروفيسور إسحاق أوغبيه المحاضر بجامعة 


4 - مرتضى بدماصيء "فاعلية اللّغة العربيّة في نيجيريا"؛ مطبعةشيبأتوما إيجيبو أودىء نيجيرياء الطبعة الثانية 2014م ص:74. 


5 - عبد الوهّاب أولاديجي أديغن, "السيرة الذاتية» 01 1100101 طذ اكتكناءماوع1 بقتاعع تم مذ وعنلدة5 عنصتهاك1 لمة عتطدعة 2ه ععمعءوع مم1 


2 .خ.0 طقطة 17لا امووع2011". 2:429 ,2008 ,لعطد 1 اطناظ 1156 بتمعو0 .1 بنهتتتمكلد2 :9( :زمأاتلظ 
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إبادن سابقًا والبروفيسور عبد الرّزاق أبوبكر ديريمي المحاضر بجامعة إلورن» والبروفيسور ركريا إدريس حسين المحاضر 
بجامعة إلورن» والبروفيسور عبد الرّشيد راحي امحاضر بجامعة إلورن سابقاء والبروفيسور حامد ثاني المحاضر بجامعة 
ولاية لاغوس» والبروفيسور مسعود بولاغادى بجامعة أحمد بلو بزراياء والبروفيسور المرحوم تيجاني المسكين مدير قرية 
الثقافة العربيّة الفيدرالية» بِإِنْعَالاً بولاية برنو سابقاء (المتوى 2015م)» والبروفيسور سمبو ولي جنيد المحاضر بجامعة 
صكتوء والبروفيسور عبد الباقي شعيب أغاكاء ا محاضر بجامعة صكتوء والبروفيسور ثاني عمرء ا محاضر بجامعة 
صكتوء والبروفيسور الجناري المحاضر بجامعة صكتوء والبروفيسور أبوبكر أبوبكر باغول» امحاضر بجامعة صكتوء 
والبروفيسور مصلح تايو يحبى» المحاضر بجامعة حوسء والدكتور عبد الغني عبد السّلام أبمبولا الأستاذ المشارك بجامعة 
إلورن» والدذكتور عيسى أبوبكر ألبي الأستاذ المشارك بجامعة إلورن» والدكتور عبد السلام الثقافي الأستاذ المشارك 
جامعة إلورن» والذكتور نجم الدّين راحي إشولا الأستاذ المشارك بجامعة إلورن» والبروفيسور عبد المؤمن محمد الثَّانٍ 
امخاطر جاعة 'ميدغري والبروفيسور خرة تندئ مالك جامعة إباذن» سابقاء والبروقيسور عبد الوظّابي ناصر جامعة 
إبادن» سابقاء والبروفيسورحمزة عبد الرّحيم بجامعة ولاية كوارا مليتي» والدكتور مشهود محمود جمبا الأستاذ المشارك 
بجامعة ولاية مليتي» والدكتور قاسم بدماصى الأستاذ المشارك بجامعة الحكمة» إلورن» والدكتور لقمان نور الدّين 
ألاوبى النحاضر يجامعة بوشىء والدكتور ناصر الدّين المحاضر يجامعة جغاواء والدكتور عبد الومّاب صلاح الدين 
امحاضر بجامعة يوبي» والدكتور إبراهيم سنوسي بجامعة الحلال أبيكوتا ولاية أوغن» والدكتور سراج الدّين الأستاذ 
المشارك بجامعة يوبى» والدكتور إبراهيم إسحاق أولايوولا الأستاذ المشارك بجامعة بابغندا نيجر» وزميله الدكتور علي 
جامع الأستاذ المشارك بجامعة بابنغدا نيجرء والبروفيسور محمد الأول أبوبكر بجامعة بايرو» كنوء والبروفيسور عبد 
الرتتحيم عيسى الأوّل بجامعة ولاية لاغوس» سابقاء والدكتور المرحوم عبد الحفيظ أديديميج (المتوفى 2016م): بجامعة 


ناصر الله الفتح بولاية أوشن» أوشوبو» والبروفيسور ا مرحوم بدماصى باتتدفق مصطفى بجامعة بايرو كنو سابقاء 
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والبروفيسور محمّد معاذ إنغروا مدير قرية اللغة العربيّة الفيدرالية بإنغالا بولاية برنو» حالياء ومحاضر في جامعة 
ميدغريء والدكتور آدم أيوب بنشى بجامعة نصروا كيفي, والدكتور إياغى بجامعة أبوجاء والدكتور المرحوم داؤد 
أديكليكن بحاني بجامعة إبادن» والبروفسيور عبد الرّحمن أولويدى» بجامعة إبادن وزميله البروفيسور أولادشو المحاضر 
بجامعة إبادن. وكثير منهم ولا يسعنا المجال بذكر أسمائهم في شيّ الجامعات الفيدرالية والخصوصية وأولئك الأساتذة 
أفنوا زهرة أعمارهم في تطوير اللّغة العربيّة وآداجما في نيجيريا وثمروا عن ساعد الجد في بذور هذه اللّغة في قلوب 
طلبة اللّغة في هذه الدّيار من حيث التّدريس والبحث والتأليف والأصالة فيهاء شكر الله لجميع بكلّ خير آمين. 
نبذة تأريخية عن تأسيس جامعة بايرو -كنو- وقسم اللغة العربيّة 

من المعلوم أن جامعة أحمد بلو أنشعت سنة (1962م)» وتفرعت منها كليات من بينها كلية عبد الله بايرو 
في كنو لدراسة اللغة العربية والإسلاميّة حيث رأت الحكومة الشمالية حاجّة ماسة إلى إنشائها لتعد ال متخصصين في 
اللغة العربيّة والثقافية الإسلاميّة©11), م تحولت الكلية في العهد العسكري إلى جامعة عام (1977م) 417, 
وتأسس قسم اللغة العربيّة بجامعة بايرو -كنو- سنة (1963م)» تحت كلية عبد الله وكانت في ذلك الوقت إحدى 
كليات جامعة أحمد بلو بزارياء فمنذ تأسيس القسم إلى اليوم يكون قد أتى عليه نصف قرن تقريي(118). 

وخلال القرون التي مرّ بما القسم.ء قد رأينا بعض الإنحازات التي حمّقها المحاضرون تعليمًا وتعلّمًا وتأليقًا 
وتصنيفًا مما نعدّ على تطور اللغة العربيّة وآداجما في نيجيريا. 


من إبحازات أساتذة قسم اللغة العربيّة بجامعة بايرو -كنو- في تطوير اللغة العربية وآدابما في نيجيريا: 


116 - عبد الحميد شعيب أغاكاء "مشاكل اللّغة العربيّة لدى الطّالب التيجيري" المرجع السابق» . 
7 - منهح كليّة الآذاب بجامعة بايرو- كنوء نيجيرياء 2001/2000م. 2:5 ,1132060016 دهذووء5 عتطعلدعة .2000/2001 ,كاعخ كه 'جالتاعة1 
18 - محمّد أوَّل أبوبكر, "قسم اللّغة العربيّة بجامعة بايرو- كنو, ملامح عن مسيرة نصف قرن (2013-1963م)": مجلّة دراسات عربيّة. تصدر عن قسم اللّغة جامعة 


بايرو- كنوء نيجيرياء العدد السادس, 2011م, ص:3. 
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تكتّفت الحركة العربية وتطويرها في نيجيريا بالإنحازات التأليفية التي قام بما أساتذة قسم اللغة العربية بجامعة 
بايرو- كنو- فضلاً عن شواغلهم التدريسية والتعليمية في برنامج درجة الليسانس والماجحستير والذكتوراه» وقد أقبل 
الأساتذة هذه الجامعة طلابمم في جميع المراحل التعليمية وتخرحت في القسم خلال مسيراتما دفعات كثيرة من 
الطّلاب شغلوا مناصب في مختلف مجالات الحياة وأسهموا في بناء مجتمعاتهم كما عملوا على نحضة وطنهم» فكان 
منهم مدرّسون وأساتذة الكليات العليا والجامعات» وأثمّة الجوامع وخحطباؤها وإداريون في الحقل التربوي والعام... 
11 وكفى هذا أكبر إنحازات لأستاذة هذه الجامعة ومهما يكن من أمرء فقد أنحر أساتذة أيضا خلال التصنيف 
والتأليف عددًا لا يستهان به من المؤلّفات العربية والبحوث العلمية المكتوبة بالعربيّة» انطلاقًا من إحياء اللغة العربية 
وتطورها في نيجيريا ومن تلك الإبحازات كتاب "الثقافة العربية في نيجيريا"من عام 1750 إلى 1960 عام 
الاستقلال» لدكتور علي أبي بكرء المحاضر بقسم اللغة العربيّة جامعة بايرو- كنو» وقد وصف البروفيسور محمد أوّل 
أبوبكر صاحب الكتاب بقوله: ويكفي المؤلف أنه وضع اللبنات الأولى لصرح الثّقافة العربية في نيجيريا وعلى 
الأحيال التالية من المثقفين أن تكمل بناء ذلك الصّرح طبقًا لما يستجد من التّطور والتجديد على ساحة الحياة 
الثقافية دائبة الحراك أصلاً... ولا شلكٌ أنَّ هذه الرسائل استفادت من هذا الكتاب بشكل آحر 020 وقد برزت في 
هذا الكتاب شخصية المؤلف بنزعاته ومواهبه العلمية المختلفة لأنّه وإن كان موضوعه الرئيسية الثقافة العربية وتأريخها 
بحكذه الديار منذ 1800 ألى 2471(.1960: وطبقا لمذاء وإِنّ هذا الإنحاز من الإبحازات العربية التي لا يستغنى 


طلاب اللغة العربية عنهاء وكان من الكتب القديمة المعتمدة عليها الباحثون في معرفة الثقافة العربية في نيجيرياء ولعل 


7 - محمد أول أبوبكر, قسم اللغة العربية بجامعة بايرو- كنو, ملامح عن مسيرة نصف قرن, المرجع السابق» ص:10. 
0 - علي أبوبكر, "الثقافة العربيّة في نيجيريا", مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات كنو- نيجيرياء المطبعة الثانية, 2014م ص: 
5 - المرجع نفسه. ص:8. 


133 


8 ,3 :هل رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناعم محمنلا 5ه اوصعيامل 


أهمية هذا الإبحاز في تطوير اللغة العربية ما شغف الشاعر العملاق الدكتور عيسى ألبي أبوبكر أن يماح الكتاب 
والكاتب في قوله: 
مغرو سباي بطلعك الي 77 كالرا سجمع : الدل “فياترتيها 
أني عرفتك في (الثقافة) علما *#* حم المعارف تعتني بضروبها 
قَدْ مت لكن «الثقافة) بيننا ** لبقى لنا أبدًا ونستشفي بها 
تبقى رحاء الطاليين وعونحم ** لتسلّط الأضواء فوق ضرويها 12 

ومن الإنحازات اللامعة في تطوير اللغة العربية في نيجريا كتاب الموسوم ب "سيد قطب والنقد الأدبي" 
للبروفيسور محمد أول أبي بكر ا محاضر الكبير في قسم اللغة العربية جامعةبايرو- كنو» يصف به جانبا من شخصية 
سيد قطب كناقد أدبي ولو لم ينل هذا الوصف لدى الدارسينء وقد عالج الإنحاز الأفكار النقدية عند سيد قطب 
معتمدًا على جميع الكتب النقدية المنشورة له وعلى عدد كبير من المقالات المنشورة له في المحالات ولم تجمع بين 
دفتي كتاب... 2123 صدرت الطبعة الأولى لهذا الكتاب عن دار الرفاعي للنشر والطباعة والتوزيع بالرياض المملكة 
العربية السعودية سنة 1412ه/1992م, ولم يصل إلى نيجيريا من هذا النسخ إلا نسخ الحداية من الدار إلى 
المؤلف أو ما حلبه بعض القراء من السعود ولما لحظ بعض العلماء أن هذا الإنحاز وضع أنْرًا كبيرا في تطوير اللغة 
العربية في نيجيريا وحاصّة في النقد الأدبي وبذلك رأى المؤلف أن يعيد طباعة الكتاب من بعد المراجعة والتنقيح تلبية 


لحاجات القراء النيجيريين. 


2 - عيسى ألبي أبوبكر, "الرّياض" مطبعة ألبي أولوغن جمباء إلورن نيجيرياء الطّبعة الأولى» 2004م, ص:200. 
3 - محمّد أوّل أبوبكر, "سيد قطب والتقد الأدبي", مطبعة دار الحكمة للكتاب الإسلامي للنشر والتوزيع, الطّبعة الثانية 1432ه/2011م, ص:5. 
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ومن نخير النماذج لهذه الإبحازات كتاب "حركة اللغة العريّبة وآدابها في نيجيريا" من سنة 1804م إلى 
6ه اللبروفيسور شيحو أحمد سعيد غلادنثي» كان عملاق اللغة العربية في جامعة- بايرو» وتأثر به جم غفير 
من علماء اللغة العربية» وطلابما في الجامعات النيجيرية وغيرها صدر الكتاب عام 1414ه/1993م, وقد وصف 
إنحازه با محاولة المتواضعة» وهو يزعم أن كتابه ودراسته هي الأولى في هذا ا جال» ومن هنا أثر أن أعطى صورة كاملة 
للجوانب المختلفة للأدب العربي ف نيجيريا. 

والحقيقة بمتاز هذا الكتاب بالمنهجية الصارمة والعلمية الدّقيقة» في تناول القضاياء لا يندفع ولا يفرد, لا 
يحابي ولا يظلم» لا ينقص ولا يبالغ في لغة علمية رقيقة وعذبة» خالية من الحشو والإطناب بريئة من الصّناعة 
والزحرفة» وحسن نقدي مرهف ف تناول الشعر وتحليل القصائد, والوصول إلى النتائج خلال حديثه عن شعراء 
العربيّة في نيجيرياء وعن الإسلام ف نيجيريا: متى» وكيف, أخذ طريقه إليهاء وعن اللغة العربيّة فيها: حصائصها 
نطمًا ودلالة وتركيباء وطرق تعليمهاء ونشرها وطبقاته» وشعرها وما تناول من أغراض (24!». 

ويا لكتاب من قيمة وأثر كبير في نفوس القارئين ودوره فعال في تطوير اللّغة العربيّة وآداما في نيجيريا منذ 
أمد بعيد.ومما يسجّل من الإنحازات صدور كتاب "كيف نتذوق الأدب العربي" للبروفيسور المرحوم علي نائبي 
سويد أستاذ النّحو والصّرف بقسم اللّغة العربيّة» جامعة بايرو- كنو» صدر الكتاب عام 1406هم/1986م, 
ليظهر أن دراسة النقد الأدبي أكثر ما يؤمنون به القدماء التّيجيريون وغيرهم يقول الكاتب: كنا نؤمن بأنّ المحدف 
الأساسي من دراسة نص أديّ هو بمجرّد معرفة ما به من التّشبيهات والاستعارات والكنايات» وما إلى ذلك من 


الأمور النى تمّت إلى اللّغة العربيّة بصلة» وبعبارة أخرى كنا نعتقد اعتقادًا جازمًا أن الأدب من حيث هو ميدان 


144 - شيخو أحمد سعيد غلادنني» "حركة اللّغة العربيّة وآدابها في نيجيريا", المكتبة الإفربقية للنشر والتوزيع, الطبعة الثانية» 1414ه/ 03م ص:12. 
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بحرّد إظهار المهارة اللّغوية» وإظهار السّعة المعجمية والإحاطة الموسوعية؛ وأنّه ليس قطعًا من منهج الأدباء» بل هو 
ميدان تظهر في دراسته إتقانًا للنّحو والصّرف واللّغة والبلاغة ووسائل التنّصوير ومهارة التحليل والتّراكيب1220). 

ومن الإنحازات التي تدلّ على تطوير اللّغة في نيجيريا كتابء "المترادفات الفعلية في القرآن 
الكريم"170) للبروفيسور المرحوم بدماصى ببتندى مصطفى» أستاذ اللغة العربيّة بقسم اللغة العربيّة» جامعة بايرو- 
كنوء صدر الإبحاز عام 1432ه-/2011م, وهذا العمل مختصّ بظاهرة الترادف الفعلي» وهي دراسة خاصّة قصد 
بحا الكاتب تحليل أساليب القرآن بوحه خاص وعبارات اللغة العربيّة على وحه العموه(027. 

ومما سجّله هذا العصر وهو العصر الأوّل من 2002م, من الإنحازات اللّغوية الحادّة والأصيلة كتاب 
صدر عام في 1430ه/2009م, بعنوان "درر من البحر المحيط".للبروفيسور محمّد الثاني بن محمد الخامس 
درماء أستاذ التنّحو والصّرف» بقسم اللّغة العربيّة جامعة بايرو -كنوء, فإنّ ما يتميز به هذا الإنحاز يرينا مخزونا علميًا 
في علم النّحو الذي تركه عبد الله بن فودي المتوى (21209)1245, وعكف عليه عكوف الرّاهب ف صومعته 
وحققه وشرحه وعلّق عليه فقدم لدارسي اللغة العربيّة وآدابما ليستفيدوا من كنوزه الرُصينة ولعلي بتقديم هذه الدّرر 
لأساتذة علم العربيّة وطلابما ما يدل على تطور اللّغة العربيّة في نيجيرياء وزاد على المكتبة العربيّة التي لها صلة 
بالسودان العربي» ومن الإنحازات اللّغوية كتاب "التَمهيد لدراسة علم اللّغة"227, للبروفيسور الطّاهر محمد داؤد 


أستاذ علم اللّغة» بقسم اللّغة العربيّة» جامعة بايرو- كنو» صدر الكتاب سنة 1422ه/2001م,؛ والكتاب 


5 - علي نائبي سويد, "كيف نتذوق الأدب العربي"؛ دار العربيّة للطباعة والتنّشر والتوزيع» 1402ه/ 1986م, ص:5. 

6 - بدماصى ببتددى مصطفى, "المترافادات الفعليّة في القرآن الكريم"؛ دار الهداية القاهرة للطباعة والتشر والتوزيع» الطّبعة الأولى» 1432ه/ 2011م ص:7. 
7 - عيسى ألبي ابوبكرء "دراسات في شعر الجهاد لدى عبد الله بن فودي التّيجيري" المرجع السّابق» ص:44. 

8 - محمّد الثاني محمّد الخامس درماء "درر من البحر المحيط" حقوق الطَّبع محفوظة للمؤلّف, الطبعة الثانيّةه 1430ه/2009م: ص:4. 

9 - الطّاهر محمد داؤد, "التمهيد لدراسة علم اللّغة", حقوق الطبع محفوظة للمؤلّف, 1422ه/2001م, ص:4. 
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بصورته الحالية عبارة عن دروس تمهيدية في علم اللّغة مناسب لطلاب أقسام اللغات بالمرحلة الجامعية» وبصورة 
أحصى لطلاب اللّغة العربيّة بالجامعات التّيجيرية» وهذا العمل كما وصف الكاتب لا يقلّل من الفائدة التي قد 
يجنيها القارئع» العادي أو الباحث المتهف عن عشيرات اللّغات الأفريقية الأسوية وعلى اللّغات السامية والتشادية 
بصقّة حاصّة ومن أحسن التّماذج لهذه الإنحازات بكتاب "مقدّمة في نشأة البلاغة العربيّة وتطورها"030, 
للبروفيسور محمّد طاهر سيد أستاذ البلاغة» بقسم اللغة العربيّة» جامعة بايرو- كنو صدر هذا الكتاب 
38ه//2007م: فإِنَ ما يروق هذا الكتاب شكلاً ومضمونًا ينم عن المخزون العلمي الذي لمتلكه المؤلف 
وعالج به رسالته للقارئين وقد اقتدى بمذا العمل الذكتور شوقي ضيف ف كتابه المعروف "البلاغة تطور وتأريخ", 
يقول محمّد طاهر سيد وهو يذكرنا الدّوافع التي أدته إلى تصنيف هذا الإنحاز قائلا: دفعني إلى إعداد وجمع ما أودعته 
كتب العلماء والأدباء قديمًا وحديئًا نبذة وجيزة عن تأريخ البلاغة نشأة وتطورًا لإلحاح بعض عشاق البلاغة العربيّة» 
من طلابنا لما يقاسون من ندرة أو قلّة مراجحع هذا الفنّ البيائي الممتع في هذه الدّيار مع كثرتما في البلاد العربيّة. 
ومن الإبحازات الإبداعيّة الغوية كتاب "أثمار يانعة في العروض والقافية لطلاب المعاهد والجامعات 
في غرب أفريقيا"1717», للبروفيسور سركي إبراهيم المحاضر بقسم اللغة العربيّة» جامعة بايرو- كنو» صدر الكتاب 
عام 2005م, وقام بمذا العمل الحليل لأحل الظروف المحيطة بدراسة المادتين في نيجيريا خاصّة وفي غرب أفريقيا 
عامّة وفكّر المؤلّف في وضع كتاب مبسط يساعد طلاب المعاهد والجامعات في المنطقة» وصنف الكتاب ثلاثة 


أجزاء يحتوي كل منها على عدد من الفصول في حين أن كل فصل مقسم إلى فصول ومباحث وتدريبات. 


0 - محمد طاهر سيدء "مقدّمة في نشاة البلاغة العربيّة وتطوّرها" مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات -كنون نيجيرياء الطبعة الثانية. 1428ه/ 2007م ص:5 
31 - سركى إبراهيم "أثمار يانعة في العروض والقافية لطلاب المعاهد والجامعات في غرب أفريقيا" حقوق الطّبع محفوظة للمؤلف, 1426ه/ 2005م, ص:7. 
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ما الجزء الأوّل فقد عالجح فيه مشاكل ضرورية لمعرفة العروض والقافية كما يحتوي الحزء الثاني على حديث 
مختصر ومبسط عن الرخافات والعلل م عالجح شيء من الاختصار أصول البحور الشعرية كما وضعها الخليل بن 


أحمد الفراهيدي. 


وأما الجزء الثالث فقد خحصّص للبحور الشّّعرية وأنواعها إلا أنه يخرج بعد المخحتلفة وأضاف المؤلف في 
القدرييات» عدد من الأبيات الشّعرية من قصائد بعض علماء غرب أفريقياء وذلك لينفع الطّلاب والقراء أيديهم 


على قسط لا بأس به ما أنتجته قريحة علمائنا الأجلاء وأدبائنا الأعزاء في مجال الشّعر العربي. 


ومن إنحازات اللَغوية كتاب الموسوم ب"المبني والمعرب في التّحو العربي"2232, للدكتور المرحوم يحبى 
فاروق ثيط (المتوق 2012م)؛ محاضر التّحو والصّرف بقسم اللغة العربية» جامعة بايرو- كنو» نشر الكتاب عام 
6م وقام المؤلف على دراسته شاملة للمبني والمعرب في التّحو العربي» وجمع هذا الكتاب من كتب التّحو 
المحتلفة القديمة والحديثة» إذ رتب المؤلف هذا الموضوع ترتيبًا حديدًا يخالف ترتيب أغلبيّة الكتب التّحوية الموحودة» 
وقدّم هذا العمل بغية أن يسهل فهم النّحو ودراسته لطلبة اللّغة العربيّة في ربوع نيجيريا. 

ولعله أهميّة هذا الكتاب في تطوير اللّغة في نيجيريا نما أُدّت مدير دار الأمّة لوكالة المطبوعات أن أعاد 


طباعة هذا الكتاب وقدّمه لقرائها في ثوب جديد ولائق بمستواه بين الكتب المؤلفة من قبل أساتذة الجامعات. 


ومن هذا الإنحاز كتاب "من قواعد الإملاء والتّرقيم"21337, للدكتور يحبى إمام سليمان الأستاذ المشارك 


بقسم اللّغة العربيّة جامعة بايرو- كنوه صدر الكتاب عام 2013م, قد قام بمذا العمل الكبير أسوة بالأساتذة 


2 - يحيى فاروق ثيطء "المبني والمعرب في التحو العربي", مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات, كنو, نيجيرياء الطّبعة الثانية» 2006م ص:4. 
3 - يحيى إمام سليمان, "من قواعد الإملاء والتّرقيم", مطبعة الخير للطباعة جمهورية مصر العربية» الطّبعة الثانية» 2013م ص:1. 
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الذين لهم القدح المعلى في هذا الميدان أمثال: الدكتور غريب عبد احيد نافع الأستاذ المساعد يجامعة الأزهر صاحب 
كتاب الموسوم ب "الضياء في قواعد والترقيم والإملاء'", والدكتور محمّد حرين عيسى صاحب كتاب الموسوم 
ب "المختار في قواعدالإملاء وقواعد الترقيم» وكتاب "قواعد الإملاء", للأستاذ عبد هارون» وكتاب "قواعد 
الإملاء العربي"؛ للأستاذين محبى الدّين الدّرويش ورفيق فاخوري» وأمثالهم. 

وبمتابعة الإبحازات التي قدمناها في هذا الصدّد والحركة العلميّة والتأليفية والثقافية التي أدركناها من أساتذة 
قسم اللّغة العربيّة بجامعة بايرو- كنو تدلّ دلالة واضحة على تطوير اللّغة العربيّة في نيجيرياء ولاسيما الإنحازات التي 
لا يسعنا تحليلها لضيق ابحال وطبيعة المقالة أمثال: "كتاب تعليق لغوي على كلمة الأسقم الواردة في الصّلاة 
المعروفة بجوهرة الكمال"1*7», وكتاب "صور من أسباب مشاكل التّحو العربي دراسة وتوجيه"217”7, وكلاهما 
للمرحوم البروفيسور علي نائبي سويدي (المتو 1998م) 2170 وكتاب "تزويد قراء العربيّة بألوان في الأدب 
الشّعبي اليورباوي"1370 . و"المكتبة العربية: نشأتها وتطور"؛ للبروفيسور بدماص ببتندى بدماص (038, 
و"الجوامع لأحكام التوابع وكشف الغطاء عن منصوبات الأسماء.277», وتيسير تصريف الأفعال لمضمون 


منظومة لامية الأفعال لابن مالك", و"صور الإعلال بالحذف في القرآن الكريم دراسة وتحليل"؛ وكتاب 


4 - علي نائبي سويد, "تعليق لغوي على كلمة الأسقم الواردة في الصّلاة المعروفة بجوهرة الكمال". مطبعة زاوية الفيضة التّجانية, كنو- نيجيرياء الطّبعة الأولى» 1409ه/ 
8م ص:1. 

5 - علي نائبي سويد, "صور من أسباب مشاكل النّحو العربي دراسة وتوجيه", مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات كنو- نيجيرياء الطبعة الأولى, 1429ه/2008م ص:1. 
6 محمد طاهر سيد "البروفيمسور علي نائبي سويد حياته الشخصية والعلمية", مجلّة نتائس» مجلة لمنظمة معلمي الدّراسات العربيّة والإسلامية, العدد 26 02م 
ص: 143. 

7 - بدماصى ببتندى مصطفىء "تزويد قرَاء العربيّة بألوان في الأدب الشّعبي اليورباوي" دار الهداية للطباعة والتّشر والتوزيع بالقاهرة الطبعة الأولى» 1433ه/2011م, 
8 - قاسم إبراهيم؛ "من مسمَّات التفكير التحوي والصّرفي عند يحيى فاروق ثط". مجلّة الآفاق. تصدر عن القسم العربيء بجامعة ولاية بوتشى بنيجيرياء العدد الأوّل» 
ص:314. 

7 - بدماصى ببتندى مصطفى, "المكتبة العربية نشأتها وتطورها", حقوق الطبع محفوظة للمؤلف, الطَبعة الثانية» 1431ه/2010م, ص:1 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


"حذف المثال في القرآن الكريم دراسة صرفية, وصور من الإعلال بالحذف في القرآن الكريم دراسة 
وتحليل"؛ وعلم التصريف وأهميته في فهم النصوص العربية عامة والقرآن الكريم خاصّة» وكلّها لمرحوم الدكتور يحبى 
فارق ثيط (لمتوفى 2012م). 

ومحمد النويهي والتّقد الأدبي» و"مذاكرات إمام وخطيب في مناخ جامعي" للبروفيسور محمد أول أبي 
بكرء و"صور من أساليب الكناية في القرآن" و"قصد السبيل: قاموس ألفاظ القرآن الكريم (عربي-هوسا)", 
للبروفيسور طاهر سيدء وكناب "الحصن الرّصين في علم التصريف" للأستاذ عبد الله بن فوديو التبجيري تحقيق 
وشرح» للدكتور محمد صالح حسين أستاذ النّحو والصّرف بقسم اللّغة العربيّة جامعة» بايرو-كنوء سابعً040, 
وأمثالهم. 

فبإمعان النظر إلى هذه الإنبحازات المعروضة يظهر أن نمو الملكات الفثية والقوي الأدبية» وتزايد الثقة بالّفس 
والاعتزاز بالتراث العربي والإسلامي» كلها أمور تبشر بالمستقبل الباهر للغة العربيّة في هذه الدّيار وتثبت السرور في 
صدور حماة اللغة العربية الذين يعملون ليل نحار جاهدين ليتحمّق لما التٌطور والازدهار(141). 

ولع هذه الحركة العلمية والإنحازات الحائلة التي صدرت من قبل أساتذة اللّغة العربيّة في جامعة بايرو- كنوء 
وأثمرت أمارًا يانعة في تطوير اللّغة العربيّة في نيجيريا مما أثر الإعجاب لفاروق ثيط» فانطلق لسانه للإشادة بحم شعرًا 


قائاد: 


0 - محمّد صالح حسينء "الحصن الرّصين في علم التصريف للأستاذ عبد الله بن فودي تحقيق وشرح". مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات كنو- نيجيرياء الطّبعة 
الولى1428ه/2007م: ص:1. 

141 - عيسى ألبي أبوبكر, "اللّغة العربيّة وآدابها في نيجيريا آفاق التطور والازدهار"» ,19320 ,5167ء انمآ 823:60 وع أ تمفسدة] 01 21دصناه1 كتحط عط 
.9 ,2 ,810 ,701,4 ,متماعع 1لا 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


الحمد لله على نعمائه الكبرى ** إلهي وربّي خالق البشر 

ثم الصّلاة على المختار هادينا ** والآل والأصحاب اتباع مختار 
شكري إليك ولا أحصيه بالقلم ** ولو كان عندي مداد فيه كالبحر 
ضرغام بايرو والبحر المحيط لما ** حوى علوم القدامى وكذا العصر 
الناقد التربوي اللّغوي العربي ** هو الأديب الفريد بغير إنكار 

هو العالم المشرف على بحثي ** الناصح الرائد في شرح أنكار 
قد ذاع صيته في عالم الدنيا ** بما يصنف من كتب وتحرير 
أخلاقه لم تزل للناس مقتبسة ** في الرّهد والتقوى وقمع فجار 

هو الصالح الدكتور مرشدنا ** محمد اسم بدر بلا فجر 

يا رب بالمصطفى بلّعْ مقاصده ** واحفظه يا رق من كيد أشرار 
والثاقد التتحوي قد فاق الكسائي ** وسيبويه وجار الله مشار 
هونالنها دالبب وفيسور: عل :ببيويد ** يا ريق الحلطة م الت مودي 
وأشهر الأدباء شرفًا إلى غرب ** العالم الماهر هو واسع الصّدر 


هذا رئيس عادل في قسمنا العربي ** هو بلى رابي بروفيسور أبوبكر 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


مني إليك دعاء الخير لا يفنى ** فالله يعصمه في الجهر والسّر 
الثاقد الأدبي قدكان مجتهدًا ** دكتور أولنا في العلم كالبحر 

يا عمدة الأدباء والعالم المتفنن ** شيخ الشيوخ ودكتور الذكاتير 
شلتاغ شراد لا أنساك قاموسنا ** يا عمدة الإسلام غاز لكفار 
دكتور طاهر ليمن محمدنا ** هذا أديب لبيب كان ذا قدر 
أستاذ سركى كموج البحر في العلم ** هذا الأديب تقي الله بلا فخر 
أستاذ أمين عمر كان مجتهدًا ** حلو الكلام وبين الئاس كالبدر 
أستاذ ثاني خامس مرشد الطّلبه ** درما يحث على التكرار والسهر 
أستاذنا كبر قد كان مرشدنا ** هذا أديب له علم بأخيار 

العالم التتحوي شفيقنا مفتى ** ذاك الشفيق حبيب الله ذو صبر 


يا متقن الأدب والنحو والصّرف ** وسيد الخطباء أستاذ مختار 


6266 


أساذ طاهر سيد كان بحانًا ** شابًا زكيّا صبيح الوجه كالبدر 


أين الكبير وأين العمدة الكبرى ** لهذه الجامعة أعماله غرر 


محمد كبير بروفيسور غلادنث ** هذا كريم عظيم صاحب القدر 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


يا ربت اسكنه في جنة الخلد ** هذا العبيد له علم كأمطار 


مني إليك دعاء الخير يزداد ** ذلك الخير أرجو طول أعمار 142). 


الخاتمة: 


تبيّن لنا من خلال هذا العرض السّريع لإنحازات أساتذة قسم اللّغة العربيّة بجامعة بايرو- كنوء نيجيرياء 
شهود تطوّر اللّغة العربيّة وازدهارها في نيجيريا وكفى دليلاً مؤلفاتهم وكتبهم في موضوعات شك تتناول فروع اللّغة 
ولا يعنى أن ما ذكرنا من الإنحازات هو كاه ما يمكن أن يسجّل في هذه المقالة القصيرة من جهود علمية 
وثقافية» فهناك عشرات من الإنحازات اللّغوية التي تدلّ على ترويج اللّغة العربيّة وتطورهاء وبما تصبح وتمسي مستقبل 


اللغة العرية اف اليجيريا حك .باهز 


2 - يحبى فاروق ثيط» المع البرق فيما لذي تشابه من الفرق للشّيخ عبد الله بن فودي"؛ مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات كنو- نيجيرياء الطّبعة الأولى» 1432هم2011م, ص:14. 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


المراجع والمصادر 
الكتب: 


آدم عبد الله الإلوري: الإسلام في نيجيريا والشيخ عثمان بن فوديو الفلاني بدون ذكر مطبعة» 1978م. 
بدماصى ببتندى مصطفى: المترافادات الفعليّة في القرآن الكريم, دار الحداية القاهرة للطباعة والنّشر والتوزيع» 
الطبعة الأولى» 1432ه/ 2011م ص:7. 

بدماصى ببتندى مصطفى: المكتبة العربية نشأتها وتطورهاء حقوق الطّبع محفوظة للمؤلفء الطبعة الثانية» 
010/1 م. 

بدماصى ببتندى مصطفى: تزويد قرّاء العربيّة بألوان في الأدب الشعبي اليورباوي دار الحداية للطباعة والتشر 
والتوزيع بالقاهرة الطبعة الأولى» 1433ه/2011م. 

سركى إبراهيم: أثمار يانعة في العروض والقافية لطلاب المعاهد والجامعات في غرب أفريقياء حقوق الطبع 
محفوظة للمؤلف. 1426ه/ 2005م. 

سليمان موسى: الحضارة الإسلاميّة في نيجيرياء حقوق محفوظة للمؤلّف, الطبعة الأولى» 1421ه/2000م. 
شيخو أحمد سعيد غلادنثي: حركة اللّغة العربيّة وآدابها في نيجيرياء المكتبة الإفريقية للدّشر والتوزيع» الطبعة 
الثانيةه 1414ه/ 1993م. 

الطّاهر محمد داؤد: التَمهيد لدراسة علم اللّغة» حقوق الطُّبع محفوظة للمؤلّف, 1422ه/2001م. 

عبد الحميد شعيب أغاكا: مشاكل اللّغة العربيّة لدى الطالب التّجيري» مطبعة غيدا سادو كنو- نيجيرياء 


3 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


علي أبوبكر: الثقافة العربيّة في نيجيرياء مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات كنو- نيجيرياء المطبعة الثانية؛ 
4 

علي نائبي سويد: تعليق لغوي على كلمة الأسقم الواردة في الصّلاة المعروفة بجوهرة الكمال؛ مطبعة زاوية 
الفيضة التّجانية» كنو- نيجيرياء الطّبعة الأولى» 1409ه/ 1988م. 

علي نائبي سويد: صور من أسباب مشاكل النحو العربي دراسة وتوجيه مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات 
كنوت تيجيرية اللي الأول :2008/1429 

علي نائبي سويد: كيف نتذوق الأدب العربيء دار العربيّة للطباعة والتّشر والتّوزيع» 1402ه/ 1986م. 

عيسى ألبي أبوبكرء الرّياض: مطبعة ألبي أولوغن جمباء إلورن نيجيرياء الطبعة الأولى» 2004م. 

عيسى ألبي أبوبكر: دراسات في شعر الجهاد لدى عبد الله بن فودي التيجيريء مطبعة التّهار للنشر والتوزيع 
القاهرة» الطّبعة الأولى» 1427ه/ 2007م. 

محمّد الثاني محمّد الخامس درما: درر من البحر المحيط, حقوق الطّبع محفوظة للمؤلّف» الطبعة الثائيّة 
0م/2009م. 

محمّد أوّل أبوبكر: سيد قطب والتّقد الأدبي» مطبعة دار الحكمة للكتاب الإسلامي للنشر والتّوزيع» الطبعة 
الغانية» 1432ه/2011م. 

محمّد صالح حسين: الحصن الرّصين في علم التصريف للأستاذ عبد الله بن فودي تحقيق وشرح, مطبعة دار 


الأمّة لوكالة المطبوعات كنو- نيجيرياء الطبعة الأولى» 1428ه/2007م. 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


محمد طاهر سيد: مقدّمة في نشاة البلاغة العربيّة وتطوّرهاء مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات -كنون نيجيرياء 
الطّبعة الثانية» 1428ه/ 2007م. 

يحبى إمام سليمان: من قواعد الإملاء والترقيم, مطبحة :ايز للطباعة جمهورية مضحر العزرية الطبعة الفائية]) 
3 

يحبى فاروق ثيط: المبني والمعرب في النّحو العربي, مطبعة دار الأمّة لوكالة المطبوعات» كنوء نيجيرياء الطبعة 
الثانية» 2006م. 

يحبى فاروق ثيط: لمع البرق فيما لذي تشابه من الفرق للشّيخ عبد الله بن فودي, مطبعة دار الأمّة لوكالة 
المطبوعات كنو- نيجيرياء الطبعة الأولى» 1432هم2011م. 

المحالات: 

ثالث عبد الكريم: دور بئات ابن فودي في نشر اللّغة العربيّة والثقافة الإسلامية بنيجيرياء محلّة نتائسء محلّة 
أكادكية سنوية لمنظمة معلمي الدراسات العربيّة والإسلاميّة بنيجيرياء 2)0009م. 

زكريا إدريس حسين: دور أستاذة اللغة العربيّة في الإفادة بالتقنيات الحديثة في تطوير اللغة العربي وآدابها 
في الجامعات النيجيرية ونشرهاء محلّة الكنوز» إصدار قسم اللّغة العربية كليّة اللغات الإسلاميّة جامعة لبي» ولاية 
نيجير» نيجيرياء 2)014م. 

عبد التحيم عيسى الأوّل: اللغة العربيّة ومستقبل طلابها في نيجيريا: إعادة النظر في قضية تضمين الثقافة 
الإنجليزية في مناهج المدارس العربيّة الحديفة» محلّة اللسان» تصدر عن جعيّة مدرسي اللّغة العربيّة وآداجما في 


نيجيرياء (1430ه/2009م, العد السادس. 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


عبد الرّزاق ديريمي أبوبكر: حاضر اللّغة العربيّة فى نيجيرياء محلّة نتائس» جلّة أكادبمية سنوية» يصدرها منظمة 
معلمى الدّراسات العربيّة والإسلاميّة بنيجيرياء العدد السادس» 2001م. 
عبد الوهّاب أولاديجي أديغن: السيرة الذاتية» مز وء50101 عنصهاكآ لصة عتطعتحم 4ه ععمععوعمساط 


لتتزكةل8 .ثى.0 طقطة”17١‏ 01ؤ5وع]201 018 تتامصمط ما اكتتتاءداوع1 ,متتعع 1لا" 637 1ماللظ 
,2008 ,0ع11512طناظ ]1115 ,تمء05) .1 5011 1تمكلة,2 


علي أبولاحي عبد الرّزاق: نحو تطوير التعليم العربي في الجامعات التيجيرية» محلّة الإشراق» يصدرها قسم اللّغة 
العربيّة والإسلاميّة» جامعة كيفي» نصروا نيجيرياء العدد الرابع. 

سحي لق أبوبكر: اللّغة العربيّة وآدابها في نيجيريا آفاق التطور والازدهار» 01 10101221 18415 ع1 
.810,2 ,ك4 ,01/آ ,1156118 ,مهما ,0151517ل] 10ع:8233 165 للممسصتطط 

قاسم إبراهيم: من سمَّات التفكير التحوي والصّرفي عند يحبى فاروق ثيط: ملة الآفاق» تصدر عن القسم 
العربي» بجامعة ولاية بوتشى بنيجيرياء العدد الأوّل. 

محمد الرٌابع أؤل سعاد: أسماء بنت عنمان فوديو وإنتاجاتها العربية» مطبعة عيداس حكرا كنو- نيجيرياء 
07/7 مم. 

محّد أول أبوبكر: قسم اللّغة العربيّة بجامعة بايرو- كنو, ملامح عن مسيرة نصف قرن (2013-1963م, 
بحلّة دراسات عربيّة» تصدر عن قسم اللّغة جامعة بايرو- كنوء نيجيرياء العدد السادس» 2011م. 

محمد طاهر سيد: البروفيسور علي نائبي سويد حياته الشخصية والعلمية» مجلّة نتائس» محلة لمنظمة معلمي 


الدّراسات العربيّة والإسلاميّة, العدد 6 2)0002م. 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 


مرتضى بدماصي: فاعلية اللّغة العربيّة في نيجيريا", مطبعةشيبأتوما إيجيبو أودى. نيجيرياء الطّبعة الثانية» 
4 

مشهود محمود جمبا: وضع التعليم العربي في الجامعات التّيجيرية جامعة ولاية كوغي نموذجًاء محلّة الإشراق 
يصدرها قسم اللّغة العربيّة والإسلاميّة جامعة كيفى» نصروا- نيجيرياء العدد الرابع» 2011م. 

منتقى يحبى أمين: من إسهامات أسماء بنت الشيخ عثمان فودي وأثرها في اليساسة في خلافة صكتو, بحلة 


نتائس» محلّة أكاديمية سنوية لمنظمة معلمي الدّراسات العربيّة والإسلاميّة بنيجيرياء 1430ه/2009م. 


108 


8 ,3 :هل ر4 :0/ا (مد5عطن(ل) طععوعدع5 ل0ع112ودأععم؟ ,ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءم محمنلا 5ه أوصعيامل 


دليل النشر 


بسم الله الرحمن الرحيم 


تعتمد مجموعة محلات المعهد العلمي للتدريب المتقدم والدراسات (معتمد) أعلى المعايير الدولية التي من شأتما رفع 
مستوى الأبحاث إلى مستوى العالمية» وتضيف للبحث في حال التزام الباحث بها ترقية حقيقة لمستوى بحثه» وكذلك 
تعزز من خبرته في محال النشر العلمي؛ إن جملة المواصفات الواردة في هذا الدليل التوحيهي؛ تضفي على أبحاثنا شكلاً 
علمياً يعزز من مضمونها ويخرحه إلى القارئ بصيغة تتناسب مع تطور ضوابط النشر العلمي ومعارفه؛ مما يحقق مواكبة 
فاعلة لمستحدات النشر المغرق. 

:يحب أن يتكون البحث من الفقرات التالية وحسب الترتيب المذكور حرفياً 


الغلاف :أولا 

- عنوان البحث 

0 أسم الباحث (الباحثين) 

-02 جهةالعمل 

3 الدولة 

2 البريد الإليكتروني 

. سنة النشر هجري ميلادي 

:متن البحث... ويتكون من ثانياً 

- الملخص (عربي - إبحليزي) إلزامي (تعقب الملخص - بالغتين - 8-5 كلمات مفتاحية) تعبر عن أبرز 


الملخص باختصار شديد هو عبارة عن -بحث مضغوط- فهو يستهدف نقطتين أساسيتين هما: استعراض جميع 
المفاصل الرئيسة للبحث لإعطاء صورة وافية للقارئ؛ عن البحث » وترغيب القارئ وحثه على قراءة البحث كاملا 
ويتكون الملخص من عبارات قصيرة جداً ومدروسة بعناية تشتمل على العناصر الآتية: ( مدحل للحديث عن إشكالية 
البحث يتضمن موضوع الدراسة- أسلوب معالحة الإشكالية - منهج الدراسة [ تحليلية؛ موضوعية؛ مقارنة؛ وصفية؛ 
دراسة تحقيق) - مختصر الأهداف - مكمن الأصالة في موضوع البحث- النتائج المفترضة -- نوع الدراسة [ نظرية 
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8 ,3 :هل ر4 :0/ا (مد5عطن(ل) طععوعدع5 ل0ع112ودأععم؟ ,ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءم محمنلا 5ه أوصعيامل 


لا يزيد المللخص عن 120 كلمة. 


المقدمة وتشتمل على العناصر الأحد عشر الآتية: (مدخل للموضوع (فكرة أساسية للموضوع - أهمية الموضوع - 
أهداف الموضوع ( بعض المفاهيم حت أسياب اختيار ا موضوع <أ أسباب موضوعية ب- أسباب ذاتية>> - 
السؤال امحوري أي: بلورة العنوان في شكل سؤال - الأسئلة الفرعية :أسئلة فروع البحث - الفرضيات : إحابات 
مبدئية للأسعئلة - المنهج المستخدم - حدود الدراسة - هيكل و خطة البحث - صعوبات البحث). لا تزيد المقدمة 
عن 250 كلمة 

مللاحظة: عزيز الباحث إن هذه المواصفات مأحوذة عن لوائح دولية مُعتمدة) وهي تعزز من مستوى بحنك من 
حيث الشكل الذي لا يقل أهمية عن المضمونء وإن أية مخالفة لما ستكلفك تأخيراً إضافياً يمكن تحنبه في حال 
الالتزام كما. 


آليات الدشر والإحالة 

بعد تسلم إدارة المجلة نسخة البحث من الباحثء تقوم بإحالتها إلى ا محكمين» وتلتزم بمدة لا تزيد عن 30 يوماً 
لتزويد الباحث بتقرير عن بحثه يتضمن الملاحظات, بعدها بمهل البحث مدة لا تزيد عن 30 يوم للأحذ بالملاحظات 
ودفع رسوم النشر لصالح حساب مصرقي خاص بالمعهد» وتصوير إيصال تسديد الرسوم وإرفاقه بالنسخة المعدلة 
للبحث؛ إلى مدير التحرير» أو مدير التحرير الممساعد. 

رسوم النشر 400 دولار أمريكي للبحث الواحد» تستحصل من الباحث حال قبول البحث من قبل هيئة 

التحرير» وترسل بحوالة مصرفية إلى رقم الحساب المصرفي الخاص بالمعهد» والذي يزود به الباحث بعد تحقق القبول 
.النهائي لبحثه 


ينشر البحث بعد أول أو ثاني عدد يعقب تاريخ إصدار خطاب قبوله على الأكثرء حسب أولوية الدور وزخم 
الأبحاث المُّحالة للنشر. 


- الفصول والمباحث والمطالب: تكون عناوين الفصول في الوسط بينما تكون عناوين المباحث والمطالب على 
الجانب الأيمن بالنسبة للأبحاث باللغة العربية وعلى الجانب الإيسر بالنسبة للأبحاث باللغة الإنحليزية. 


المواصفات التفصيلية للأبحاث 
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١0: 3, 8‏ رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ 102 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمنل 5ه اوصعيامل 


الأبحاث المكتوبة باللغة العربية؛ يحب أن تشتمل على ملخصينء الأول: باللغتين العربية والثاني: باللغة الإبحليزية - 
لا يتجاوز الواحد منهما 300 كلمة حعلى أن يتكون الملخص من العناصر المذكورة أعلاه» وبصيغة لغوية 


متقنة. 


يتم تسليط الضوء على موضوع أصالة البحث في المقدمة والمللخص. 


151 


-40 


-1 
-2 
-3 
-4 
-5 


-6 


يخضع البحث لتدقيق السلامة العلمية والفكرية ويجب ألا يتضمن تحريحاً بالأشخاص والهيئات. 
يعالحم البحث القضايا المعاصرة والأقرب إلى حاجة الواقع الإنساني معالحة -نظرية تطبيقية 
تنويع المصادر لأكثر من لغة تحقيقاً لمعيار الرصانة العلمية. 

يلازم الباحث الموضوعية والتجرد من الميول والاتحاهات الشخصية. 

الشواهد والأدلة تأ لتأييد ومعاضدة البحث وليس لتأييد اعتقاد الباحث وقناعاته الشخصية. 
يتصف البحث بالدقة في توثيق وتخريج المصادر والشواهد. 

مراعاة السلامة اللغوية وفق لغة البحث وملحقاته. 

يراعي البحث علامات الترقيم. 

لم يدشر سابقاً في محلة محكمة ويوئق ذلك بتعهد حطي يفيد بمذا الأمر يرفقه الباحث في آخر 
صفحة بالبحث عند إرساله للمجلة. 

توضع هوامش كل صفحة أسفلها ويكون ترقيم هوامش البحث متسلسلاً من بداية البحث إلى 
رم 

تنبت نتائج ومصادر ومراجع البحث ف فهرس يلحق بآخر البحث. 

توضع نماذج مصورة من المخطوطات والملاحق في مكانها المناسب. 

ترفق جميع الصور والرسوم والبيانات المتعلقة بالبحث بصورة واضحة تماماً. 

تقسم البحوث إلى مباحث ثم مطالب ولا تزيد صفحات البحث عن 20 صفحة.(4.ل) 
خط المتن (16) وخط الهامش (12). ونوع الخط (817211 11201101121) للبحوث 
المكتوبة باللغة العربية» أما النصوص المكتوبة بالحروف اللاتينية فيكون حجم الخط (14) 
والحامش (10) ونوع الخط 15012212 ]1 وع110 1 

تنسيق الحوامش إليكترونياً في أسفل كل صفحة وبتسلسل واحد من أول البحث إلى آخره» 
وتوضع الهوامش بين أقواس (1) (2) (3) سواء في المتن أو في الحامش» يمكنك متابعة النموذج 


8 ,3 :0ل رك :0/ا (مد5عطنال) طععوعدع5 ل0ع12أوأععم؟ ه10 ممأ دعبلع 0م30 أمع مممماعناءعم محمطنل 5ه اوصعيامل 


المرفق للأطلاع على تنسيق الأبحاث المعتمد لدى المعهد. 

7- ترسل الأبحاث إلى العناوين الخاصة بموقع الحلة بصيغة010 2/7 

8- تحنب إطالة الفقرات دون ذكر عناوين فرعية تظهر دقة الفكرة المعروضة للمعالحة. 

19 تُحَكُم البحوث والدراسات المقدمة للنشر في امحلة من قبل اثنين من ا محكمين على الأقل. 

0- تُعاد البحوث إلى الباحثين بعد تحكيمها لغرض التعديل. 

1- تنشر البحوث على الموقع الرسمي للمجلة بعد إجازتما من قبل ا محكمين وتعتبر بحوثاً منشورة من 
حين صدور خطاب صلاحية النشر وتحال إلى الدور بانتظار الطبع. 

2- يزود الباحث بنسخة من المحلة بنسختها الورقية السنوية. 
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8 ,3 :هلظ ,4 :0لا راوع لال) طععوعدع5 لع112دأععم؟ ,م5 مما أوعبالع 300 أمعمصممماعناعم محصبط غه أجمعيامل 
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ادع غمص ) 


المشاركة الشعبية ودورها فى تحقيق التكافل الاحتماعي ف امجتمع الحضري 


(دراسة ميدانية فى السودان ) 0 
دور تنمية وتدريب الموارد البشرية كمدخل لتحسين الأداء المستدام للمؤسسة ا ا 


أثر الثقافة التنظيمية والتمكين الوظيفى على أداء الموظفين في المدارس العربية في ماليزيا: حطة بحث..../57 
معوقات دراسة تحديد االحتياحات التدريبية من وحجهة نظر المدربين والمدربات وطرق عالجها 000 
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من إبحازات أساتذة قسم اللغة العربيّة بجامعة بايرو-كنو - في تطور اللغة العربيّة في نيجيريا 1 


